Work-life balance within couple with child by Zelenková, Lucie
  
UNIVERZITA KARLOVA V PRAZE 
Filozofická fakulta 
Katedra psychologie 
DIPLOMOVÁ PRÁCE 
Lucie Zelenková 
Rovnováha pracovního a osobního života u partnerského páru 
s dítětem 
Work-Life Balance Within Couple With Child 
Praha 2010 vedoucí práce:  
PhDr. Irena Wagnerová, Ph.D., MBA 
  
  
 
Poděkování 
Velmi ráda bych poděkovala a vyslovila své uznání všem, kteří mi pomáhali při vzniku této 
práce. Především pak PhDr. Ireně Wagnerové, PhD., MBA za cenné připomínky a metodické 
vedení své práce. Za velkou morální podporu děkuji své rodině. 
  
„Prohlašuji, že jsem diplomovou práci „Rovnováha pracovního a osobního života u 
partnerského páru s dítětem“ vypracovala samostatně a výhradně s použitím citovaných 
pramenů, literatury a dalších odborných zdrojů.“ 
 
V Praze dne 18. července 2010    podpis: 
   
  
Anotace 
Cílem této práce je nastínit způsoby, jakými se současné partnerské páry s minimálně 
jedním dítětem předškolního věku vyrovnávají s nároky, které na ně klade jejich profese a 
rodina. Výzkum zjišťoval, jak jednotlivé partnerské páry hodnotí sami sebe a partnera ve 
čtyřech životních rolích – profesní, rodičovské, partnerské a péče a domácnost. Tato 
hodnocení jsme pak mezi sebou porovnávali. Naše data ukazují, že muži pociťují ve srovnání 
se ženami vyšší závazek z profesní role nejen u sebe, ale i u svých partnerek. Závazek 
z rodičovské role je ženami vnímán výše jak ve srovnání s muži, tak i ve srovnání 
s hodnocením partnera. Užitek z partnerské role pak vnímají muži i ženy stejně u sebe i svých 
partnerů/partnerek. Svůj závazek z péče o domácnost nepociťují ženy výše než muži. Muži 
hodnotí své partnerky v této oblasti výše, než se hodnotí ony samy. 
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Annotation 
The aim of this work is to outline the ways in which current couples with at least one 
child of pre-school age cope with the demands placed on them by their profession and family. 
The goal of the study was to reveal how couples evaluate themselves and each other in 
professional, parental, partnership and homecare roles. These assessments were then 
compared with each other. The obtained data show that men, in comparison with women, feel 
greater commitment from the professional role not only for themselves but also for their 
partners. Women´s perception of parental role commitment is higher both compared to men 
and to their partners´ rating. There are not so many differences between men and women 
either in partner role value or in homecare role commitment. Men evaluate their partners´ 
commitment in the homecare higher compared with the evaluation of women themselves.  
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Motto:  
Je třeba, abychom věci dělali společně a abychom zbořili hranice mezi prací a domácím životem. Byl bych moc 
rád, kdyby děti rozdíl mezi prací a hrou ani nepoznaly. Jen si představte, že by měly mytí nádobí rády tak jako 
chození do kina! Nepochybuji, že je možné toho docílit. V současné době se pokouším do mytí nádobí zapojit 
celou rodinu: já umývám, dvě mladší děti utírají a nejstarší odkládá. Nejsnazší je to s naším tříletým, protože mu 
ještě nikdo neřekl, že je to nepříjemné. Veškeré aktivity jsou pro něj jedním a tím samým – hrou. Ještě se 
nenaučil dělat rozdíly a škatulkovat. 
Tom Hodgkinson, Líný rodič 
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1 ÚVOD 
Nastolení rovnováhy je vždy jen momentálním stavem věci. Vyvažování tak 
propojených, a přesto mnohdy oddělovaných a vzájemně si odporujících oblastí našeho 
života, jako je práce a rodina, je procesem celoživotním, neustále nabývajícím nových 
dimenzí. Vnímání této rovnováhy je navíc čistě subjektivní záležitostí. 
Zabývat se slaďováním pracovního a osobního života jsem se rozhodla, protože toto 
téma je aktuální pro každého z nás. I když se rozhodneme nemít děti a partnera, stejně se 
s ním potýkáme. Naše možnosti ale nejsou omezeny zájmy a možnostmi dalších lidí. Lidé, 
kteří společně vychovávají děti, snaží se vytvořit fungující rodinu a ještě k tomu být úspěšní 
v práci, to mají mnohem složitější a mají můj obdiv.  
Teoretická část této práce se zabývá vývojem a současností rodiny ve vztahu k práci a 
strategiemi, které partnerské páry volí pro nastolení a udržení rovnováhy především mezi 
těmito dvěma oblastmi. Samotný výzkum si klade za cíl porovnat hodnocení důležitosti čtyř 
životních rolí – profesní, rodičovské, partnerské a péče o domácnost – pro partnerské páry 
s minimálně jedním dítětem předškolního věku (tj. do 6 let včetně). 
V úvodu dáme vztahu práce a rodiny historický rámec. Povšimneme si dělby práce 
mezi mužem a ženou a vymezení rolí v rámci fungování rodiny. Za posledních zhruba 200 let 
došlo k významnému posunu právě v rolích muže a ženy v soukromé a veřejné sféře. Tyto 
změny determinují současné postoje a chování partnerů. 
Další kapitola se blíže věnuje partnerskému páru v roli rodičů a zároveň pracovníků. 
Vymezíme si pojmy placené a neplacené práce a dostaneme se k genderovým stereotypům, 
které určují tzv. tradiční model rozdělení rolí muže a ženy. Využívání rodičovské „dovolené“ 
muži potlačuje jeden z nejzakořeněnějších stereotypů, a sice že o dítě se dokáže dobře 
postarat jen žena. Proto se kromě maminek budeme věnovat i tatínkům pečujícím o děti a 
následně i návratu pečujícího rodiče do zaměstnání po několikaleté odmlce. Jelikož součástí 
rodinného života není jen péče o děti, zabýváme se krátce i mužem a ženou jako partnery. 
Dosud byla ve středu našeho zájmu především rodina, respektive muž a žena. Naší 
pozornosti ovšem nesmí uniknout ani druhý aktér v celém procesu slaďování – zaměstnavatel, 
organizace, firma. Na první pohled se zájmy těchto dvou stran příliš neshodují. Tato kapitola 
se tedy zaměří na zájmy organizace, pozitivní i negativní pracovní flexibilitu i opatření, 
kterými organizace vychází vstříc svým pracovníkům, se zaměřením na opatření prorodinná. 
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V tématu interakce práce a rodiny se pravidelně objevuje koncept pracovně- rodinného 
konfliktu. I tomu bude v této práci věnována jedna kapitola, v níž si objasníme obsah tohoto 
pojmu a dva směry, kterými se ubírají úvahy badatelů v této oblasti.  
Teoretický rámec práce zakončíme nástinem konkrétních životních strategií, které volí 
muži a ženy pro skloubení pracovních a rodinných závazků. Nejprve si vyložíme teoretické 
modely kombinování práce a rodiny, na ně navážeme nejčastějšími překážkami, s nimiž se 
muži a ženy v této oblasti potýkají. Typické překážky ilustrujeme na příkladu žen ve 
vedoucích pozicích, které představují další narušení genderových stereotypů. 
Výzkumná část této práce si klade za cíl porovnat výpovědi partnerských párů 
s minimálně jedním dítětem předškolního věku ohledně čtyř životních rolí. Jako měřící 
instrument použijeme Škálu životní role (Life Role Salience Scale), kterou jsme pro tyto 
účely přeložili z angličtiny a modifikovali. V původní verzi respondenti vyjadřovali míru 
souhlasu s jednotlivými tvrzeními. My jsme škálu upravili tak, aby respondenti měli možnost 
vyjádřit, do jaké míry je dané tvrzení vystihuje, a do jaké míry vystihuje jejich partnera. 
Účelem tohoto rozšíření je umožnit srovnání mezi vlastní výpovědí a tím, jak respondenta 
v téže roli hodnotí jeho partner. Kromě toho porovnáme výpovědi mužů a žen s tím, že nás 
bude zajímat, zda se ve vybraných dimenzích liší.  
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2 PRÁCE A RODINA V HISTORICKÉM KONTEXTU 
Těžko bychom hledali typ společnosti, jehož základním článkem by nebyla rodina. 
Model rodiny tvořené rodiči a jejich dětmi, případně prarodiči je neobyčejně stabilní ve všech 
epochách vývoje lidstva. Matoušek (2003, s. 10) uvádí, že přestože byly v historii mnohokrát 
provedeny pokusy přesunout rodičovskou péči na jiné osoby či státní instituce, tyto pokusy se 
nikdy neujaly v širším měřítku.  
Většina dosud známých společností fungovala dlouhá staletí jako patriarchát 
(Crompton, 2006, s. 32). Některé archeologické nálezy však dokládají, že neolitická kultura 
byla postavena na ženských hodnotách1(Matoušek, 2003, s. 23-25). 
Hlavní funkcí rodiny odedávna byla a je péče o děti. Kromě biologické reprodukce 
rodina své děti zajišťuje materiálně a plní také funkci socializační, to znamená, že dětem 
umožňuje vpravit se do společnosti, do které se narodily. Dítě se učí vztahům k jiným 
skupinám lidí podle toho, jak se k nim vztahují jeho nejbližší. Rodiče mu předávají své 
postoje a hodnoty. Zároveň mu umožňují identifikovat se – či nikoli – se svou sexuální rolí.  
Rodina je však velmi důležitá i pro dospělého člověka. Mít stálého partnera, případně 
děti, obvykle patří mezi priority lidského života. Rodina poskytuje zázemí, sebepotvrzení, 
bezpečí, může být ale i zdrojem velkého stresu. Žijí a společně hospodaří zde lidé, kteří 
mohou mít odlišné představy o dělbě práce mezi muže a ženu, o výchově dětí nebo o 
materiálním zajištění rodiny. Rodina rovněž prochází různými vývojovými fázemi, od 
počátků soužití po odchod dospělých dětí z domova. Ne všechny rodinné události jsou 
radostné. Dalším úkolem rodiny je kontinuita, solidarita a vzájemné propojení mezi 
generacemi (Matoušek, 2003, s. 9-13). 
V podstatě každá kultura lidstva uzpůsobovala rodinu svým potřebám a tradicím. 
V této práci se budeme věnovat rodině západoevropského typu. 
2.1 Vývoj vztahu západoevropské rodiny a práce  
Rodina a práce jsou vzájemně propojené, společností definované oblasti, v nichž 
dochází k dělbě práce mezi muže a ženu. Obecně můžeme vymezit několik etap vývoje 
západoevropské společnosti se zřetelem na postavení mužů a žen ve vztahu k práci.  
Do poloviny 18. století, tedy do průmyslové revoluce, fungovala společnost zejména 
na základě zemědělské činnosti. Crompton (2006) označuje toto období jako pre-industriální, 
                                                 
1
 Zlom v tomto uspořádání znamenala tzv. neolitická revoluce, probíhající kolem r. 800 př. n. l. Více o 
změnách rodinného uspořádání v historii viz Matoušek, 2003, s. 24-25. 
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které je charakterizováno úzkým propojením domácnosti a většiny produktivních aktivit. 
Hlavní zodpovědnost za domácnost ležela na ženě a muž byl vlastníkem společného majetku 
a měl nad ním kontrolu. Na tom, aby domácnost fungovala a uživila se, společně pracovali 
všichni její členové. Podle Borisové a Herbst Lewisové (Boris, Herbst Lewis, 2006) funguje 
v tomto období model „ekonomie domácnosti“ (household economy) (Crompton, 2006, s. 33; 
Boris, Herbst Lewis, 2006, s. 75-79). 
V tomto období vidíme počátky formování hnutí za ženskou emancipaci, a to v Anglii 
a ve Francii. Samotný proces však začal mnohem dříve, již v době renesance, a není dodnes 
ukončen. (Matoušek, 2003, s. 32-33) 
S rozvojem průmyslu v polovině 18. století začaly manufaktury a obchod vytlačovat 
tradiční zemědělství. Populace se rychle zvyšovala a lidé se začali stěhovat za prací do měst, 
nová odvětví nabízela nové specializace. V počátku expanze průmyslu se ženy, a to vdané i 
svobodné, stále ještě aktivně účastnily vydělávání peněz. V Británii byl do roku 1870, kdy se 
ženy domohly práva na vlastní majetek, manžel vlastníkem všeho, co jeho žena přinesla do 
manželství nebo během manželství vydělala (Crompton, 2006, s. 33; Matoušek, 2003, s. 33). 
V první polovině 19. století byly do výdělečné činnosti zapojeny celé rodiny, včetně 
dětí. Děti byly vnímány jako zdroj výdělku (nikoliv jako investice do budoucna), porodnost - 
ale i úmrtnost novorozenců a dětí - byla vysoká.  
V dalším průběhu průmyslové revoluce, v sedmdesátých letech 19. století, se situace 
opět změnila. Došlo k řadě technologických zlepšení v souvislosti s využitím parní síly, práce 
se přesunula z domácností a malých dílniček do dobře technicky vybavených velkých 
továren. Rostl počet odborné práce pro muže, poptávka po ženské a dětské práci klesala. Ženy 
však v továrnách také pracovaly a tato práce byla lépe placená než například práce švadleny či 
hospodyně. Přesto byly lépe placené pozice vyhrazeny mužům. V té době se utvářela idea 
muže živitele a ženy pečovatelky (male breadwinner/female caregiver model). S touto ideou 
se pojil i předpoklad, že mužův příjem musí pokrýt veškeré náklady bez toho, aby musela 
pracovat jeho žena nebo děti2 (Crompton, 2006, s. 35-36; Boris, Herbst Lewis, 2006, s. 79-
84). 
Během dvou světových válek v první polovině 20. století zastávaly ženy – vzhledem k 
účasti mužů v armádě – i pozice dříve určené výhradně mužům (technické obory apod.). Po 
první světové válce získaly britské ženy volební právo. Právě v období první a druhé světové 
války vidí francouzská socioložka Evelyne Sullerotová počátek toho, co v současné diskusi 
                                                 
2
 Často však muž nevydělal tolik, aby rodinu uživil, a pracovala také žena. To však bylo pro muže z 
vyšší pracující třídy považováno za ostudu. 
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nazýváme krizí rodiny. Mnohé rodiny byly během válek rozděleny nebo dokonce vyvražděny. 
Po válce hledají lidé své blízké, rekonstruované rodiny se snaží hlavně být spolu a přežít. Je 
zničena generační kontinuita a tradiční rodinné majetky již nepatří těm, kterým patřily před 
válkou (Sullerotová, 1998, s. 7-14).  
Po roce 1940 začíná být aktivní feministické hnutí, jehož cílem je v první vlně 
zejména zlepšení občanských práv žen (Boris, Herbst Lewis, 2006, s. 85). Po válce se prudce 
zvyšuje sňatečnost, přičemž snoubenci se berou často velmi mladí a bez dlouhého zasnoubení, 
jako tomu bylo dříve. Nejde již o ekonomické spojení dvou rodin, ale o erotickou fascinaci, 
zamilovanost ústřední dvojice. Požadavky na kvalitu manželství a očekávání, která s ním 
mladí lidé spojují, rostou. Neberou již manželství jako povinnost, nýbrž jako zdroj osobního 
rozvoje a uspokojení. Vzhledem k nedostatečnému ekonomickému zajištění novomanželů a 
poválečnému „baby boomu“ se mnoho dvojic dostává do složité (nejen) finanční situace 
(Sullerotová, 1998, s. 14-33). 
Druhá vlna feminismu v šedesátých letech 20. století se již soustředí na ekonomickou 
rovnost mužů a žen a na rovné podmínky v zaměstnání3. Například již americký Zákon o 
rovném odměňování (Equal Pay Act) z roku 1963 zabezpečoval určování mezd podle 
vykonané práce, nikoli podle toho, kdo ji vykonává (Berryová, 2009, s. 94 – 95).  Borisová a 
Herbst Lewisová (2006) v tomto období vidí počátek modelu, ve kterém jsou oba partneři 
živiteli a žena se navíc stará o rodinu (dual breadwinner/female caregiver). Mateřská dovolená 
nebo flexibilní pracovní doba jsou příklady „vymožeností“, které umožňovaly ženě skloubit 
péči o rodinu s vyděláváním peněz. Vzorec brzkého uzavření manželství následovaného 
obdobím péče o děti a jejich výchovy přivádí mnoho žen do placeného zaměstnání často až 
před 30. rokem věku. Přestože jsou ženy zaměstnané, stále jich většina nevydělává dost na to, 
aby mohly samy vést domácnost. Zároveň roste počet rozvodů, mnoho žen se svými dětmi se 
ocitá na hranici chudoby (Crompton, 2006, s. 39-43; Boris, Herbst Lewis, 2006, s. 84-91). 
Někteří autoři (např. Sullerotová) vidí v  šedesátých letech mezník, kdy se oblast 
rodiny a práce separují. Mladí lidé již, na rozdíl od svých rodičů, povětšinou nevyrostli 
v bídě. Odmítají konzervativní rodinné postoje svých rodičů, velké rodiny se rozpadají a 
normou se stává rodina se dvěma dětmi. Také se množí alternativní formy soužití, zejména 
                                                 
3
 V počátku emancipačních snah bylo nutno najít konsenzus v otázce, co se vlastně myslí pod pojmem 
„zájem ženy“. Často byl tento pojem zaměňován s všeobecnějším genderovým zájmem (který je i zájmem 
mužů). Bylo nutno definovat zájmy, které jsou všem ženám společné, a to jak strategicky (formulace obecných 
cílů, na kterých je třeba pracovat), tak prakticky (definování zájmů konkrétních žen na konkrétních sociálních 
pozicích). Více viz Molyneux, 1985. 
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soužití nesezdané (v současnosti nazývané též faktické manželství), které bylo ve svých 
počátcích přijímáno velmi optimisticky. Další možností je život v rámci komuny, kde je vše 
včetně dětí společné. Výchova dětí překlenula z převážně autoritativního režimu do extrémně 
liberálního. I přes sexuální revoluci porodnost klesá4 a lidé nevidí svou budoucnost příliš 
optimisticky (viz Sullerotová, 1998, s. 28-57).  
Jiní (např. Hakim) zde vidí počátek vytváření nového pohledu na ženu jako manželku, 
matku a pracovnici, který je charakteristický pro počátek 21. století. Mezi pět zlomových 
historických událostí na pracovním trhu řadí: 
• rozšíření antikoncepce,  
• revoluci rovných příležitostí, v některých zemích podpořenou i legislativním 
rámcem, 
• expanzi administrativních profesí (white-collar occupation), kde se ženy mohly 
více pracovně uplatnit, oproti předchozím profesím dělnickým (blue-collar 
occupation), 
• vytvoření pracovních míst pro lidi, pro které práce a výdělek nebyl prioritou 
(tzv. secondary earners), 
• rostoucí důležitost postojů, hodnot a osobních preferencí v životním stylu 
moderní společnosti. 
Tyto události se nutně neodehrály ve všech moderních společnostech a ne vždy se 
udály najednou. Měly kumulativní efekt na nové postavení ženy ve společnosti (Hakim, 2000, 
s. 7). 
Nastupuje individualismus, který známe v současné společnosti. Snaha maximálně 
respektovat sebe i druhé, na nikom nezáviset a neslibovat trvalý závazek, jako se to vyžaduje 
například při uzavírání manželství – to byly jeho premisy. Základním stavebním kamenem 
společnosti již není rodina, ale jednotlivec (Sullerotová, 1998, s. 39-40). V sedmdesátých 
letech 20. století vyvrcholilo feministické hnutí, i když k úplnému vyrovnání mužů a žen 
zatím nedošlo. V osmdesátých letech byl feminismus ostře kritizován (Matoušek, 2003, s. 
35). 
Poslední dekády se vyznačují rychlými sociálními změnami. Vysoká zaměstnanost žen 
spojená s přetrvávajícími vzorci fungování domácnosti vede k nutnosti znovu definovat role 
muže a ženy jak v pracovní, tak v soukromé sféře. Interakce rodiny a práce se však 
neodehrává ve vakuu, ale v normativním, ekonomickém a politickém kontextu, dopadá tedy 
                                                 
4
 V ČR klesá již od počátku 50. let (Sullerotová, 1998). 
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na celou společnost. Mnoho sociálních teoretiků charakterizuje současnou západní společnost 
jako vysoce individualistickou, což je s mizením tradičních rolí a norem úzce spojeno5. 
Důsledkem jsou změny sexuálního chování a rodinného života, včetně rostoucí nestability 
manželství a partnerství (Crompton, 2006, s. 11-12).  
Podle Matouška je do budoucna konvenční představa o stabilní rodině tvořené mužem, 
ženou a jejich dětmi, značně ohrožena. V postindustriální rodině je žena schopna sama 
vydělávat, sama – za asistence zdravotníků – otěhotnět a v podstatě sama vychovávat i dítě. 
Postavení a úloha muže v rodině jsou velmi nejasné. Obavy budí také stále častější výskyt dětí 
vychovávaných jen jedním rodičem a předávání stále více rodinných odpovědností do rukou 
státu (Matoušek, 2003, s. 36-38). 
Sullerotová se v závěrech svých úvah dobírá podobných závěrů jako výše uvedení 
autoři. Nestabilita rodinné jednotky, střídání partnerů a separace mladé rodiny od předchozích 
generací jsou pro naši společnost charakteristické. Miliony dětí vyrůstají bez jednoho z rodičů 
(nejčastěji otce) a často i příbuzných z jeho strany. Feministické snahy o rovnoprávnost jsou 
paradoxně nejúspěšnější ve sféře, kde o ni ženy neusilovaly – v rodině. Ženy tak nejen 
rozhodují o svém mateřství, ale převzaly i úlohu, která byla dříve doménou mužů, a to aniž by 
muži převzali srovnatelnou část ženských povinností. Generační kontinuitu stále ještě 
vytvářejí současní prarodiče, ale jaké to bude, až se prarodiči stane generace nynějších 
rodičů? Dítě bude mít několik babiček i dědečků s nejasnými vazbami, o které může kdykoli 
přijít. Nebude lehké vytvářet si svou vlastní identitu na základě identity rodinné (Sullerotová, 
1998, s. 57-61) 
2.2 Historie a současnost české rodiny 
V kontextu českých dějin byla rodina rovněž útočištěm před útlakem, a to již od bitvy 
na Bílé hoře. Jelikož však hranice rodiny nejsou nepropustné, formovalo státní uspořádání i 
život uvnitř nich (Matoušek, 2003, s. 38). V období před druhou světovou válkou měla rodina 
v Československé republice kulturní vzorce a reprodukční strategie západoevropských zemí. 
To se vyznačovalo například pozdním věkem sňatku (muži okolo třiceti, ženy okolo dvaceti 
pěti let) a s tím spojeným vyšším věkem prvorodiček, možnost samostatného bydlení a 
vysokým podílem celoživotně svobodných jedinců (asi 10 – 15%). Zmíněné skutečnosti vedly 
                                                 
5
 Autorka to uvádí do souvislosti se změnami v průběhu pracovní kariéry. Zatímco dříve byl 
zaměstnanec často celý život v jedné organizaci a postupoval v rámci její hierarchie, nyní se v rámci své kariéry 
pohybuje v různých zaměstnáních na různých pozicích, sám – individuálně - utváří svůj úspěch (Crompton, 
2006, s. 4-5). 
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k mírnému populačnímu růstu, a to v rodinách, které byly schopny potomky alespoň základně 
ekonomicky zabezpečit.  
Poválečný vývoj ale přinesl odklon směrem k východoevropskému modelu rodiny. Šlo 
například o časné sňatky, již těhotnou nevěstu, ekonomickou závislost mladých lidí a 
několikagenerační soužití (Čermáková, 2002a, s. 5-6; Možný, 2002, s. 22-23; Matoušek, 
2003, s. 38-43). Socialistický stát kladl důraz na ekonomický rozvoj země. Svými opatřeními 
chtěl zajistit co největší možnou míru zapojení žen do pracovního procesu a zároveň jim 
usnadnit péči o domácnost a děti (Hašková, 2007, s. 1-2). Molyneuxová si v této souvislosti (i 
když na příkladu jiného socialistického režimu) všímá toho, že následkem socialistické 
revoluce se žena ocitá v jiné roli než pouze v té konvenční6. Proč tedy selhávají proklamace o 
ženské emancipaci? Ženám k tradiční úloze hospodyně a matky přibývá ještě práce na plný 
úvazek (Molyneux, 1985, s. 229). Se zapojením mužů do péče o děti a domácnost se ale 
nepočítalo. Stát začal mnohem více zasahovat i do výchovy dětí. Přes masivní výstavbu a 
politickou podporu jeslí však česká veřejnost umísťování dětí v těchto zařízeních spíše 
odmítala (Hašková, 2007, s. 1-2). 
Po roce 1989 dochází v České republice k návratu původního západoevropského 
modelu rodiny. Kromě společenského uspořádání se mění i demografické chování. Prudce 
klesá sňatečnost a porodnost7. Mladí lidé odkládají sňatek do vyššího věku, zároveň se 
objevují i jiné formy soužití, než je manželství (Čermáková, 2002a, s. 5-6). Přesto jsou názory 
na rodinné uspořádání u většiny populace tradiční – převažuje ideál manželského páru se 
dvěma dětmi (např. Ettlerová a kol., 2006, s. 21). Tyto změny probíhaly v západoevropských 
zemích 20 – 25 let, u nás k nim došlo v krátkém období a významně ovlivnily demografický 
obraz české společnosti (Čermáková, 2002a, s. 5-6).  
Pozici českých žen v práci ovlivnila zejména ekonomická reforma, sociální politika 
státu a proměna hodnot ve společnosti8, vše s podtextem nerovnosti obou pohlaví na trhu 
                                                 
6
 Autorka rozebírá selhání emancipačních snah na příkladu socialistické revoluce v Nikaragui po pádu 
diktátora Anastasia Somozy v červenci 1979, některé její postřehy však můžeme přenést i do českého prostředí 
(více viz Molyneux, 1985). 
7
 Ta je nejnižší za dobu existence samostatného českého státu (více než 70 let) a zároveň jedna 
z nejnižších v Evropě (Čermáková, 2002a).  
8
 Křížková (2007a, s. 34-35) uvádí např. zrušení prorodinných opatření, nízkou hodnotu sociálních 
dávek a špatnou koncepci „mateřské dovolené“ (sociální politika), nejistota pracovního místa, růst cen a pokles 
reálných mezd, nedostupnost bydlení a zvýšení náročnosti výkonu práce (ekonomická reforma), nutnost jedince 
se ekonomicky zabezpečit v důsledku ztráty sociálních jistot, individualismus a změnu životních strategií 
v souvislosti s možností studovat a cestovat. Dle Tomeše (2001) bylo třeba v rámci reforem koncipovat sociální 
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práce. Rovné příležitosti mužů a žen byly přes vytvořenou legislativu i požadavky 
v souvislosti se vstupem České republiky do EU v roce 2004 často pouze formální záležitostí. 
Česká ekonomika však nebyla připravena na přechod k tržní ekonomice ani svými tržními 
charakteristikami (například dluh veřejných financí, nízká ekonomická produktivita). Ceny 
zboží a služeb, které s fungováním rodiny souvisejí, se výrazně zvýšily. Bylo možné vyčíslit 
náklady na „pořízení dítěte“ a péči o rodinu (Čermáková, 2002a, s. 6-7). Zároveň se otevíraly 
nové možnosti – mladí lidé mohli náhle cestovat, podnikat nebo třeba studovat. „Hranice se 
otevřely i opačným směrem: sebestředný, hédonistický životní styl bohatých západních 
společností jsme začali napodobovat dříve, než jsme si na něj vydělali.“ (Možný, 2002, s. 23- 
24). Zhruba od poloviny 90. let 20. století dochází k nárůstu kultury konzumu spojené 
s všudypřítomnou reklamou. Mnohé rodiny tráví celé dny v nákupním centru místo v přírodě. 
(Křížková, 2002, s. 19). 
Náklady nového životního stylu si vyžadovaly dvojí příjem, tedy zaměstnání obou 
partnerů. Páry cítí zodpovědnost za naplňování potřeb a zvyšování - či alespoň udržení - 
životní úrovně rodiny. U obou pohlaví narůstá počet hodin strávených v práci9, méně času 
tedy zbývá na mimopracovní aktivity. Rozhodnutí mít dítě je vnímáno jako jedna z největších 
životních investic a je zahrnuto do konzumních i nekonzumních strategií mužů a žen. Toto 
rozhodnutí mladé páry často odkládají až na dobu, kdy si vytvoří materiální zázemí a 
postavení v práci. Současný stav prorodinné politiky nemá na jejich rozhodnutí žádný, nebo 
negativní vliv (Čermáková, 2002a, s. 6 a 2002b, s. 85).  
Významnou roli hraje i pokles počtu zařízení denní péče o předškolní děti po roce 
1989. Velký pokles nastal během několika let zejména v zařízeních péče o děti do 3 let věku 
(jeslí)10.  
Přestože se muži více než dříve podílejí na péči o domácnost, ženy mají stále na svých 
bedrech větší díl odpovědnosti, a to při souběžném zvládání pracovního úvazku. Častěji než 
muži jsou nespokojeny v rodině a častěji dávají podnět k rozvodu. Muži jsou více angažováni 
v práci, mají větší odpovědnost, v průměru více podřízených a lepší plat. Také jsou v práci 
                                                                                                                                                        
síť, a tím zajistit občany nejvíce postižené ekonomickou transformací (např. senioři, invalidní občané, velké 
rodiny apod.). Tlumení sociálního napětí a zabezpečení sociálního smíru činilo reformu sociálně průchodnou 
(Tomeš, 2001, s. 199 - 201). 
9
 Podle EUROSTATU pracovali Češi ve 3. čtvrtletí roku 2009 41,2 (muži 43, ženy 38,5) hodin týdně. 
V rámci EU patříme mezi země, kde se pracuje nejvíce hodin týdně. Více se pracuje jen v Turecku (50,5 hodin 
týdně), Řecku (43 hodin týdně) a Polsku (42,1 hodin týdně), stejně jako my jsou na tom Bulhaři. (viz Massarelli, 
2010) 
10
 V roce 1991 bylo v ČR 1043 jeslí, v roce 2007 se jejich počet snížil na 49. (viz www.mpsv.cz). 
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spokojenější. Muži od žen, ale ani ženy samy od sebe neočekávají větší či stejnou 
angažovanost ve veřejné sféře, tedy v zaměstnání a politice (Matoušek, 2003, s. 41).  
Z dat Českého statistického úřadu vyplývá, že v roce 2007 bylo v ČR ekonomicky 
aktivních 49,8 % žen a 68,3 % mužů nad 15 let. Částečný úvazek využívalo více žen než 
mužů (8,6 % oproti 2,3 %), pro ženy to bylo řešení, jak skloubit rodinný a pracovní život 
(Ženy a muži v datech, 2008). Česká republika se stále řadí mezi země, kde je částečný 
pracovní úvazek velmi málo rozšířen (viz např. Víznerová, Vohlídalová, 2007). Téměř dvě 
třetiny respondentů, kteří uvedli, že mají druhé zaměstnání, tvořili muži. Míra 
nezaměstnanosti byla u žen 6,7 %, u mužů 4,2 % (Ženy a muži v datech, 2008).  
Míra ekonomické aktivity je ve všech věkových skupinách vyšší u mužů než u žen. 
Významně vyšší je ve věkové skupině 15 – 19 let, kdy muži častěji ukončují vzdělávací 
proces a zapojují se do trhu práce, ve věku 20 – 35 let, kdy je menší ekonomická aktivita žen 
způsobena mateřstvím a rodičovskou dovolenou, a ve věku nad 60 let, což je dáno nižší 
věkovou hranicí pro odchod žen do důchodu. 
Co se týče mezd, ženy vydělávají méně než muži, a to bez ohledu na úroveň vzdělání. 
Ačkoli s úrovní vzdělání rostly mzdy ženám i mužům, mediánová mzda žen dosahovala 
v roce 2007 pouze 80,2 % výše mediánové mzdy mužů, největší rozdíly byly zaznamenány u 
středoškoláků bez maturity a u vysokoškoláků s magisterským a vyšším vzděláním11. Největší 
rozdíly mezi mediánovými mzdami mužů a žen byly ve věkové skupině 30 – 39 let a potom 
40 – 49 let12 (Ženy a muži v datech, 2008). 
2.3 Shrnutí 
Práce a rodina nebyly vždy vnímány jako oddělené sféry, právě naopak. Obě oblasti se 
velmi dlouho vzájemně prolínaly a přirozeně se dělily mezi muže a ženy. Dá se říci, že až do 
nástupu průmyslové revoluce v polovině 18. století, probíhala ekonomická činnost v rámci 
domácnosti. Poté, co byla tradiční zemědělská výroba vystřídána průmyslovou, se celé rodiny 
včetně dětí vypravovaly mimo domov za výdělkem. S technickým pokrokem se však 
zvyšovala poptávka po mužské pracovní síle a ženy a děti zůstávaly doma. Zde je základ 
                                                 
11
 Rozdíl ve výši mediánové mzdy se udává také jako tzv. Gender Pay Gap (GPG), což je relativní 
rozdíl mediánu mzdy mužů a žen vztažený k mediánu mzdy mužů, údaj je v %. Celkový GPG činí 19,8%, u 
středoškoláků bez maturity 29,6% a u vysokoškoláků s magisterským a vyšším vzděláním 25,3%. (viz Ženy a 
muži v datech, 2008) 
12
 GPG 20 – 29 let = 12,8 %, GPG 30 – 39 let = 25,6 %, GPG 40 – 49 let %22,5 %, GPG 50 – 59 let 
%17,5 %, GPG 60 a více let % 14,2 % (viz Ženy a muži v datech, 2008).  
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modelu, který dnes považujeme za tradiční rozdělení rolí, tedy modelu muže živitele a ženy 
pečovatelky. Muž je považován za toho, kdo musí vydělat dost peněz, aby uživil rodinu, 
zatímco práce ženy v domácnosti a při péči o děti není finančně a společensky ohodnocena 
vůbec. 
K masivnějšímu nástupu žen do technických oborů dochází až v průběhu obou 
světových válek ve 20. století, kdy muži bojují na frontě. Války však znamenaly devastující 
zásah do rodinných vztahů. Mnohé rodiny byly vyvražděny nebo na dlouhou dobu rozděleny, 
rodinné majetky zničeny nebo vyvlastněny v rámci poválečného vývoje. Mladí lidé se po 
válce již neberou z důvodů finančních, ale čekají od manželství uspokojení osobních ambicí a 
štěstí. Čtyřicátá léta minulého století se však vyznačují i nástupem první vlny feminismu, 
který byl zpočátku zaměřen zejména na občanská práva žen. Teprve v 60. letech se zaměřuje i 
na ekonomickou rovnost mužů a žen. V této době se množí nejrůznější alternativy 
k manželskému soužití, od nesezdaného soužití po soužití v komunách. Důraz je kladen na 
osobní postoje a hodnoty, místo rodiny je tu jednotlivec. Nárůst individualismu přetrvává až 
do dnešní doby. Ženy jsou soběstačné a hledají si novou pozici ve společnosti, muži si často 
mohou připadat nepotřební. Mladí lidé se méně stýkají se svými rodiči, mizí generační 
kontinuita.  
Česká rodina svými charakteristikami před druhou světovou válkou odpovídala 
západoevropskému typu rodiny. Po válce však přejímá znaky rodiny východoevropské. 
Poválečný socialistický stát potřeboval posílit ekonomický rozvoj, takže podporoval plnou 
zaměstnanost žen. Zároveň jim ale neubral domácích povinností, ani do nich nezapojil muže. 
Stále více rodičovské odpovědnosti se přesunulo do rukou státu. Porevoluční vývoj u nás 
přinesl rychlé změny, na které nebyla naše společnost připravena. Služby a zboží zdražilo, 
většina jeslí byla zrušena. Nové možnosti pro mladou generaci vedly k odložení manželství a 
rodičovství na pozdější dobu, roli při rozhodování, zda mít či nemít dítě, hrály a hrají 
ekonomické faktory. Rovné příležitosti jsou stále spíše formálně deklarovány, zejména 
v souvislosti se vstupem České republiky do Evropské unie.  
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3 RODIČ MEZI PRACÍ A RODINOU 
Na otázku rozlišování mezi prací a rodinou argumentují moderní feministky tím, že 
„rodina“ je ekonomický, právní a sociální konstrukt, rodina a konvenční genderové role v ní 
nejsou „od přírody“. Odmítají dichotomii veřejný/soukromý. Dále podotýkají, že ani placená, 
ani neplacená práce nejsou výlučně spojeny s některým pohlavím, opět neplatí „by nature“. 
Nicméně feministky zdůrazňují, že péče a pečování je užitečná práce a že je důležitá 
vzájemná propojenost různých prvků „práce“. Jedinec přežívá pouze jako součást různých 
sociálních sítí. Navíc „muži dokážou pečovat stejně dobře jako ženy“ (Cromptonová, 2006, s. 
16-17) 
Péče o dítě je u nás stále nedostatečně finančně i společensky oceněna. Paradoxně 
společnost (zejména lidé, kteří mají děti) pokládají bezdětné jedince za ty, kteří vedou 
prázdný život. Bezdětní lidé jsou často odsuzováni jako sobci, případně litováni jako 
chudáčci, kteří nepoznají radosti spojené s dětmi (Čermáková, 2007, s. 66). Společnost tedy 
vysílá svým členům velmi rozporuplný signál. Pokud budou pečovat o děti, je to normální, ale 
zpomalují či spíše brzdí svůj společenský postup. Pokud budou pracovat a děti mít nechtějí, 
mohou se dostat ve společenském žebříčku vysoko, ale zároveň budou vnímáni jako 
nenormální nebo deviantní sobci. 
Oblastí, kterou se v této práci nebudeme blíže zabývat, ale je důležité ji zmínit, je 
volný čas rodičů. Volný čas mnoha rodičů malých dětí, zejména žen, je často vyplněn právě 
péčí o dítě. Podle zjištění Šťastné (2007, s. 25) téměř polovina rodičů pociťuje, že má více 
volného času v době povinné školní docházky nejmladšího dítěte. Množství tohoto volného 
času se mění více u mužů než u žen, a to vzhledem k tomu, že většinu péče o dítě v době jeho 
největší závislosti zastávají ženy.  
3.1 Práce a péče 
Člověk je tvor společenský, nemůže existovat bez kontaktu s jinými lidmi. Každý jsme 
členem nejrůznějších sociálních sítí, jejichž členové na základě společenského konsenzu 
pracují a pečují o druhé. Potíže působí výrazná nerovnováha v rozdělení těchto úloh 
v současné společnosti.  
Na základech modelu muž živitel/žena pečovatelka vyrůstá dle Cromptonové 
(Crompton, 2006, s. 2) ideologie tzv. oddělených oblastí (separate spheres). Ta vidí muže jako 
dominantní – a vhodnější – pro činnost ve veřejném sektoru, jako je zaměstnání nebo třeba 
politika, zatímco ženy jsou činné v soukromé sféře nebo domácnosti. Muži se věnují 
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placenému zaměstnání, ženy pečují o své blízké a starají se o domácnost, za což placeny 
nejsou. Tyto rozdíly mezi pohlavími byly – a mnohými odborníky stále ještě jsou13 - brány 
jako vrozené, týkající se fyzických, psychických a duševních odlišností. Ani placená, ani 
neplacená práce však nejsou „od přírody“ výlučně spjaty s konkrétním pohlavím (viz např. 
Crompton, 2006, s. 16).  
Přestože mnoho autorů (viz např. Barnett and Gareis, 2006; Greenhaus and Beutell, 
1985; Křížková, 2002) hovoří o tom, že práce a rodina nejsou oddělené světy, do konkrétního 
uvažování lidí se to příliš nepromítá. Hovoří se o pracovně-rodinném konfliktu, sladění 
pracovních a rodinných rolí nebo třeba dvojí směně žen. Práce a rodina jsou však v životě 
jedince úzce provázány14. Zatímco pro starší generaci bylo ještě obvyklé dělit práce 
v domácnosti na „mužské“ a „ženské“, nyní se tyto rozdíly stírají. Navíc je třeba si uvědomit, 
že to, co bylo dříve nazýváno „mužskou“ prací, je dnes většinou nahrazeno nějakou placenou 
službou. S rostoucí nabídkou zboží a technologickým pokrokem se vytrácejí tradiční kutilové. 
Muži ztrácí „své“ pole působnosti v domácnosti a chtějí-li pomoci, musí se zapojit do 
činností, které nejsou zvyklí dělat a třeba je ani neumí. Zásahy mužů do „ženské“ práce navíc 
často odmítají i samy ženy s tím, že vše zvládnou lépe a rychleji (tzv. dvojí standard).  
Zároveň však ženy, alespoň na úrovni postojů, vyjadřují touhu realizovat se na trhu práce a 
svým partnerům vyčítají, že nechávají celou domácnost na nich (Křížková, 2002, s. 17). 
Je zapotřebí si uvědomit, že lidé se při kombinaci práce a rodiny nechovají racionálně. 
Snaží se chovat morálně. Pokud by se chovali racionálně, snažili by se o co největší 
individuální prospěch. Někteří autoři to nazývají „chybou racionality“ (Duncan et al., 2003, in 
Crompton, 2006, s. 12). V rámci rodiny neplatí stejná pravidla jako za jejími hranicemi. Je to 
takový stát ve státě. Rodinné zodpovědnosti nejsou dány zvenčí jako nějaká práva a 
povinnosti. Vytvářejí se v rodině a jsou součástí osobní identity každého jedince. Představa 
ženy, která je především matkou a až poté něčím jiným, je společná všem vrstvám společnosti 
(ibid.).  
                                                 
13
 Například podle Možného (2002, s. 22) se současná civilizace snaží „zlomit tisícileté zvyky, ne-li 
přímo geneticky vtištěné vzorce“. Matoušek (2003) přímo hovoří o biologických rozdílech mezi muži a ženami. 
Uvádí, že mužský mozek funguje jinak než mozek ženský a toto tvrzení podporuje provedenými experimenty 
(více viz Matoušek, 2003, s. 18). Obě tato tvrzení jsou příkladem toho, že názor o vrozenosti typicky 
„mužských“ a „ženských“ vlastností zdaleka není překonán. (Možný, 2002, s. 22) 
14
 Cromptonová (Crompton, 2006, s. 16) dokonce dichotomii veřejná/soukromá sféra odmítá. 
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3.2 Genderové stereotypy a jejich úloha v rozdělení rolí muže a ženy 
Oddělené sféry, práce a péče, živitel a pečovatelka, mužská a ženská práce. Muž a 
žena jsou zkrátka vnímáni odlišnými způsoby a očekávají se od nich různé činnosti a chování. 
V našem vnímání a prožívání fungují zažité stereotypy o mužích a ženách.  
Kořeny termínu „gender“ pochází z latinského „genus“, což znamená typ nebo druh, a 
starého indoevropského slova „genere“, jehož význam je generovat, produkovat. Gender 
býval používán v gramatickém kontextu jako „rod“ a vztahoval se pouze k podstatným 
jménům, nikoli k lidem. Pojem „rod“ je některými odborníky stále používán jako ekvivalent15 
(Křížková, 2007, s. 20). V době feministické revoluce začal být gender používán výzkumníky 
i ve vztahu k člověku a striktně odlišen od pohlaví (sex). Takže zatímco pohlaví odkazuje na 
biologické rozdíly mezi mužem a ženou, gender je sociálním konstruktem. Vyjadřuje, jak 
rozumíme tomu, co to znamená být mužem či ženou (Rapoport et al., 2002, s. 9, 10). 
Gender úzce souvisí se sociální strukturou, podle Křížkové (2007, s. 20) označuje 
hierarchické rozdíly mezi muži a ženami, zakořeněné v sociálních institucích a udržované 
v každodenní interakci. Muži a ženy tyto rozdíly zažívají jako něco, co je neměnné a 
přirozeně dané, a jako takové nemají tendenci je zpochybňovat. Jedinec, jehož chování do 
genderových vzorců nezapadá, je často vnímán svým okolím negativně. Uvědomění si 
existence odlišných pohlaví je jedním z prvních vzorců chování, které si dítě osvojí. Zároveň 
je ovlivňován odlišnými rolemi, hodnotami a pozicemi ve společnosti, které tato připisuje 
mužům a ženám. Během socializace dochází k rozvoji genderové identity jedince16 (Křížková, 
2007, s. 21). 
Koncept genderu a rozdělení genderových rolí je východiskem klasického systému 
dělby práce mezi muži a ženami. Výše jsme zmínili teorii oddělených sfér, podle které je 
veřejná a ekonomická sféra záležitostí mužů, zatímco soukromá, domácí sféra je věcí žen. 
Ekonomicky je více ceněno zaměstnání muže, živitele rodiny, zatímco práce v domácnosti a 
péče o děti a staré lidi má nižší status. Přestože v moderní společnosti jsou obě sféry 
prostupné a do jejich činností se zapojují obě pohlaví, v uvažování lidí je původní rozdělení 
velmi silně zakořeněno. V této souvislosti hovoříme o tzv. genderových stereotypech, což je 
to, co očekáváme, případně a priori soudíme, o ženách a mužích (Křížková, 2007, s. 25). Jde 
například o přesvědčení, že muži jsou silní, aktivní, agresivní, racionální a chladně uvažující, 
                                                 
15
 V České republice je používán převážně anglický termín bez překladu, zatímco na Slovensku se více 
ujal „rod“. (Křížková, 2007, s. 20) 
16
 Více o utváření genderu v průběhu socializace z hlediska nejvýznamnějších teorií viz Křížková, 2007, 
s. 23-24. 
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zatímco ženy jsou slabé, pasivní, podporující, emocionální a impulzivní (Rapoport et al., 
2002, s. 10). Přestože realita se od našich apriorních soudů liší, zažité stereotypy se mění 
velmi pomalu (Křížková, 2007, s. 25). 
Postoje k genderovým rolím a zaměstnání ženy se významně změnily v posledních 
dvou dekádách. Cromptonová (Crompton, 2006, s. 54) zkoumá pět zažitých stereotypů 
ohledně genderových rolí, placené práce žen a rodiny: 
a) Mužská práce je vydělávat peníze, ženská práce je starat se o dům a rodinu. 
b) Není dobře, když muž zůstává doma a stará se o děti a žena odchází do práce. 
c) Práce je fajn, ale to, co ženy opravdu chtějí, je domov a děti. 
d) Největším životním potěšením je vidět děti vyrůstat. 
e) Když člověk nezvládá své povinnosti v rodině, měl by se přestat snažit udržet 
si zaměstnání.  
S těmito tvrzeními měli respondenti vyjádřit souhlas či nesouhlas. Sledoval se věk, 
pohlaví a sociální status (manažer, profesionál/manuální, rutinní práce). Podle výsledků jsou 
v názorech konzervativnější starší lidé a muži, ženy častěji než muži souhlasily s položkami 
d) a e). Větší tendenci souhlasit s jednotlivými tvrzeními měli lidé, kteří vykonávali rutinní či 
manuální práce17. Postoji k rolím mužů a žen na trhu práce a v domácnosti se zabývali i 
Bartáková a Kulhavý (2007, s. 13 - 16). Definovali čtyři nejdůležitější faktory: 
1. rovnocenné postavení mužů a žen (v domácnosti, na trhu práce, v otázce 
volného času), 
2. dělba péče a neplacené práce mezi muže a ženy, 
3. názory na „tradiční“ roli ženy, 
4. vliv pečovatelských závazků na pracovní kariéru18. 
Těžko můžeme v dnešní době očekávat, že by se zaměstnaná žena vzdala práce 
(Čermáková, 1997, s. 13). Kromě nabízejících se ekonomických důvodů hrají roli i jiné 
faktory. V první řadě je to postupné proměňování ženské identity v průběhu 20. století 
(Čermáková, 2002b, s. 83). Žena si uvědomuje svou hodnotu a chce, aby si ji uvědomili i 
ostatní. Zatímco práce v domácnosti jsou stále považovány za podřadné, placená práce má 
vysoký status. V důsledku lepšího přístupu ke vzdělání jsou ženy schopny vykonávat i vysoce 
                                                 
17
 Více k výzkumu viz Cromptonová (Crompton, 2006, s. 43-61). 
18
 Respondenti měli vyjádřit míru souhlasu s výroky jako „muž a žena by měli mít v manželství stejnou 
možnost věnovat se svým koníčkům a zájmům“, „pokud je to pro rodinu výhodné, je správné, když muž zůstane 
doma s dětmi a žena chodí do práce“, „předškolní děti trpá, jestliže je jejich matka zaměstnaná“ nebo „mít děti 
znamená příliš velké omezení rodičů“ (Bartáková, Kulhavý, 2007, s. 13 – 16). 
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odborné pozice, ovšem ze strany mužů k žádnému takovému posunu nedošlo. Proč by také 
dobrovolně snižovali své společenské postavení? S růstem společenského statutu stoupá u 
obou pohlaví preference práce na úkor rodiny (Čermáková, 1997, s. 26). Jenže žena je stále, 
bez ohledu na vzdělání, ve velké míře zodpovědná za chod domácnosti i za péči o děti. 
Současný muž se do péče o domácnost a rodinu zapojuje mnohem více než generace jeho 
otce, nicméně stále spíše „pomáhá“, nepřebírá zodpovědnost.  
V důsledku svého vzdělávání, případně cestování a sbírání zkušeností či budování si 
pozice v zaměstnání ženy odkládají založení rodiny do pozdějšího věku. Čermáková (2002b, 
s. 83) v tom vidí zásadní proměnu ženského přístupu. Zatímco dříve žena, která dlouho 
otálela s vdáváním, riskovala, že již nenajde vhodného partnera, nezaloží rodinu a bude 
společností odsouzena, dnes se již sňatek stává svobodnou volbou ženy.  
Přes uvedená fakta však nedochází k výraznému posunu v reálném rozdělení 
genderových rolí. Ženy pociťují výrazně větší nespokojenost s nepřítomností mužů doma, než 
muži s nepřítomností žen v práci. Pokud by šlo o muže, žena by mohla pracovat na plný 
úvazek pouze před sňatkem a pak po odchodu dětí z domova (Čermáková, 1997, s. 28). Jak 
uvidíme dále, ženy se musí větším zásahům mužů do „jejich“ domácnosti učit podobně jako 
muži zásahům žen do „jejich“ zaměstnání. 
3.3 Maminky na rodičovské dovolené 
V současné době si stále více žen uvědomuje, že spokojené dítě musí mít spokojenou 
matku (to samé platí i o otci dítěte). Žena, která po narození dítěte vše podřídí miminku, je 
sice stále ještě stereotypně vnímána jako „dobrá“ matka, ale je stále více slyšet i názor 
odlišný, totiž že vzdání se předchozího způsobu života, oblíbených aktivit a dlouholetých 
přátel nevede k lepší rodinné pohodě. Spíše naopak. Přesto si mnoho lidí stále myslí, že snaha 
propojit péči o dítě s pracovními, nebo dokonce společenskými, aktivitami je doménou 
„kariéristek“. Převládá názor, že takové aktivity nemohou být provozovány bez negativního 
vlivu na dítě. Myslí si to i mnohé maminky s malými dětmi. Častým jevem je frustrace 
maminek na mateřské nebo rodičovské dovolené, které se chtějí realizovat i mimo rodinu.  
Marksová-Tominová (2009) ve své publikaci uvádí názor psycholožky Mgr. Evy 
Kneblové, která podobné pocity u maminek považuje za normální. Trochu cynicky lze péči o 
dítě hodnotit jako „dlouholetý pracovní úkol s velmi nejasnými výsledky a špatným 
finančním ohodnocením. Přesčasy, noční směny, často stereotypní činnost, vysoká fyzická i 
psychická zátěž, to vše dělá z mateřství asi nejtěžší profesi.“ (Marksová-Tominová, 2009, s. 
10).  
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Nicméně život pouze pro rodinu, jakkoli je to na první pohled záslužné, má i jiné 
negativní důsledky. Žena může cítit zlost vůči partnerovi, který své koníčky i společenské 
kontakty stále, i když v omezené míře, pěstuje. Zároveň může mít problém najít seberealizaci 
i jinde než v rodině, která je ale – jako soužití rodičů a dětí - pouze přechodným obdobím 
lidského života. Důsledkem bývá obtížné vyrovnávání se s nutným osamostatňováním dětí, 
pro které se obětovala. Marksová-Tominová (2009) radí maminkám dělat něco, co s jejich 
dítětem vůbec nesouvisí, i kdyby to měla být chvilka v kavárně, kdy s sebou nemusí vláčet 
kočárek a hlídat, kde se právě nachází neposedný potomek. Kromě toho je potřeba ještě před 
narozením dítěte komunikovat a plánovat. S partnerem, se zaměstnavatelem, s babičkami a 
dědečky. 
3.4 Tatínkové na rodičovské dovolené 
V souvislosti s nastavením genderových rolí se krátce podíváme na situaci, která 
hluboce zasahuje do paradigmatu o jasných úlohách mužů a žen. V západoevropských zemích 
včetně České republiky je legislativně možné, aby se muž a žena při péči o nejmenší děti 
střídali. Muži na rodičovské dovolené tvoří zhruba 1 – 2 %, v České republice je to okolo 1 % 
ze všech osob pobírajících rodičovský příspěvek19 (Nešporová, 2006, s. 13).  
V posledních letech není neobvyklé, potkáme-li na ulici tatínka s dítětem či více 
dětmi. Společnost si pomalu zvyká na to, že participace mužů na péči o děti je normální. 
Pokud však muž vystřídá ženu na rodičovské dovolené, případně se rozhodne na ni nastoupit 
od začátku do konce, je to stále vnímáno jako cosi mimořádného, nenormálního. Většina 
mužů i žen nepovažuje za správné, aby muž pečoval o malé děti a žena vydělávala (více viz 
např. Nešporová, 2006, s. 22 - 26). Rodiče, kteří se rozhodnou „prohodit“ si role, se však 
musí potýkat s nejrůznějšími překážkami20. Muž, který pečuje o dítě, je považován za „babu“, 
je zpochybňována jeho mužnost, zatímco žena je v očích okolí „krkavčí matka“ nebo 
kariéristka. Tyto pochybnosti nemusí vycházet jen od ostatních, ale cítit je občas mohou i 
samotní aktéři (více viz Maříková, 2007b, s. 55-56). 
Genderové role tvoří nedílnou součást identity žen a mužů. Jak poznamenává 
Maříková (2007a, s. 26), mají domácí práce a péče o děti pro stabilitu ega a osobní identitu 
                                                 
19
 Ve skandinávských zemích, kde je podpora genderové rovnosti vyšší, je i více mužů na rodičovské 
dovolené. (viz Nešporová, 2005, s. 8) 
20
 Nešporová (2006, s. 40-44) u svých respondentů zaznamenala zejména pozitivní a neutrální reakce 
okolí na situaci, kdy je otec na rodičovské dovolené. Oproti tomu Maříková (2007b, s. 55-57) u otců a matek 
zaznamenala častější negativní reakce. 
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části žen zásadní význam, zatímco úspěch v práci pro mnohé – na rozdíl od mužů - takový 
význam nemá. Ženy se tím někdy mohou ocitnout v situaci, kdy pro ně změna tradičního 
modelu komplementárních rolí může znamenat riziko (Čermáková, 1997, s. 35). Muži se zase 
silně identifikují s rolí živitele, což jim brání více se do péče o děti zapojit, tím spíše osobně o 
ně celodenně pečovat (Maříková, 2007a, s. 26). 
Ukazuje se však, že rozhodnutí pro změnu tradičního modelu neznamená jednoduché 
převrácení rolí. Muži jsou schopni výborně zastoupit ženu v péči o dítě, mají však tendenci 
přenechat jí domácí práce. Nešporová (2006) v rodinách s otci na rodičovské dovolené 
zjistila, že muž často v domácnosti udělá jen to, co se mu řekne, resp. o co ho žena přímo 
požádá. Žena tak zůstává organizátorkou domácnosti i v roli živitelky.  
K harmonizaci pracovního a osobního života přispívá možnost vystřídat se na 
rodičovské dovolené. Je-li tato možnost využívána pouze ženami, vede k jejich znevýhodnění 
na trhu práce (ibid., s. 79-80). Pro zaměstnavatele je a priori nejvýhodnější zaměstnanec, 
který je co nejméně zatěžován péčí o rodinu, a jako takoví jsou v současném uspořádání 
chápáni muži. Větší zapojení mužů do péče o děti21 tedy umožňuje ženě strávit v práci více 
času a muž v budoucnu nemusí být chápán jako zaměstnanec, který je práci schopen pracovat 
více než žena, a to bez ohledu na vlastní rodinu.  
3.5 Návrat po rodičovské dovolené 
Ať už se žena (případně muž) rozhodne nastoupit do zaměstnání až po třech letech 
rodičovské nebo dříve, je potřeba vyřešit, kdo se postará o dítě. Marksová-Tominová (2009, s. 
103-124) uvádí několik možností. 
Druhý rodič, u nás se jedná většinou o otce, který nastoupí na nějakou dobu na 
rodičovskou dovolenou.  
Hlídání prarodiči má své historické kořeny. Výhodou je, že jde o jednu z nejbližších 
osob dítěte, rodiče ke svému dítěti nepouští nikoho cizího. Zároveň je to varianta poměrně 
levná. Je zde ale také několik nevýhod. Jedná se zejména o nevyžádané rady a doporučení a 
přílišné zasahování do fungování mladé rodiny. 
Výše uvedeným nevýhodám je možné se vyhnout u placené chůvy či au-pair. Tato 
možnost u nás není zatím příliš využívaná, protože je poměrně drahá a roli hraje také obava, 
že si do svého domova – a hlavně ke svému dítěti - pouštíme někoho cizího. Výhodou je zase 
                                                 
21
 Kromě rodičovské dovolené i například zůstávání s nimi doma, když jsou nemocní, vodění či 
vyzvedávání ze školky, školy, zájmových aktivit apod. 
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to, že si rodiče mohou přesně určit pravidla, za kterých bude hlídání probíhat, vybrat někoho, 
kdo se jim bude opravdu líbit, a také dítě zůstává ve svém domácím prostředí.  
Další u nás nepříliš využívanou – a také nepříliš dostupnou – možností jsou jesle. 
Marksová-Tominová (2009, s. 115) podotýká, že negativní vliv jeslí na vývoj dítěte nebyl 
navzdory obecně vžitému a mnohými českými psychology proklamovanému názoru nikdy 
prokázán žádným systematickým výzkumem. V zahraničí jsou jesle používány hojněji. Mezi 
hlavní výhody patří pobyt ve větším kolektivu, na který si mohou děti zvyknout, přítomnost 
školeného personálu a vzájemná kontrola mezi nimi, takže je malá pravděpodobnost, že bude 
dětem někdo ubližovat. Nevýhodou je určitě nedostupnost jeslí státních a cena těch 
soukromých. Pobyt v kolektivu může způsobit časté nemoci dítěte, které ovšem posilují jeho 
imunitní systém. Dítě také může pobyt v jeslích odmítat, takže bude lepší ho do nich nenutit.  
Dalšími možnostmi, u nás se teprve rozvíjejícími, mohou být mateřská centra nebo 
tzv. denní matka. Tyto možnosti jsou založeny na vzájemné rodičovské výpomoci, ať již se 
jedná o hlídání několika dětí v bytě nějaké maminky, nebo organizaci zejména volnočasových 
aktivit. 
Firemní zařízení u nás zatím nejsou příliš častá. V současné době jsou zakládány 
zejména bohatými a velkými firmami22 (ibid.). 
Ženy po rodičovské dovolené si zaslouží větší pozornost zaměstnavatele i z jiného 
důvodu. Člověk, který se ocitl na dlouhou dobu mimo pracovní proces, může mít potíže se 
adaptovat na pracovní proces, vývoj technického vybavení i pracovních postupů v daném 
oboru nebo se zařadit do existující struktury pracovních vztahů (Rymeš, 2003, s. 92). 
Maříková (2002, s. 73) proto varuje před zbytečným prodlužováním rodičovské dovolené, 
pracovními úvazky na dobu určitou, částečnými pracovními úvazky, pokud to vyhovuje 
pouze zaměstnavateli, prací doma, zejména té neošetřené Zákoníkem práce a prací na 
živnostenský list, která de facto nahrazuje pracovní poměr (viz již dříve zmíněný „švarc“ 
systém).  
3.6 Partnerský vztah 
Základnu fungující rodiny dává především manželský, resp. partnerský pár. Výše jsme 
se zabývali především rovným postavením obou partnerů na poli pracovním i domácím. 
Zamýšleli jsme se nad tím, jak muži a ženy fungují jako pracovníci a jako rodiče, kolik 
                                                 
22
 Hašková (2008) nicméně uvádí, že v 50. letech 20. století u nás bylo 27 % jeslí zřízeno přímo 
v závodech nebo JZD a tento podíl závodních jeslí byl v podstatě zachován až do konce 80. let. 
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vydělávají a kdo jak pracuje v domácnosti. Přestože se jím nebudeme zabývat nijak do 
hloubky, zkusme věnovat pozornost i samotnému vztahu mezi partnery.  
Každá rodina je unikát. Zatímco dříve bylo rozšířenější soužití dvou a více generací a 
tchán s tchyní ovlivňovali život mladé rodiny více než dnes, dnešní páry se vyrovnávají 
například se soužitím „na hromádce“, které nemusí vyvrcholit svatbou ani po narození dítěte. 
Šulová (2005, s. 136) vidí jako významný především vliv původní rodiny obou partnerů, 
zejména pak vztah k rodiči stejného a opačného pohlaví, který formuje i jeho vztah 
k současnému partnerovi či partnerce. Dále hraje roli například partnerský soulad, schopnost 
kooperovat nebo schopnost adekvátně se vnímat. 
Jak uvádí Guggenbühl-Craig (2001), manželství se spolu s rodinou a ostatními 
sociálními institucemi během doby proměňuje. Někdejší stabilita manželství byla často pouze 
formální. Společnost tolerovala, že mnoho mužů mělo během manželství milenky a mnoho 
žen milence, nebylo nutné se rozvádět. Vědci nejsou úplně zajedno v tom, jak vlastně 
manželství vzniklo. Podle jednoho názoru lidé nejprve žili v tlupách a naprosté promiskuitě, 
děti byly vychovávány celou komunitou. Jiná myšlenka je založena na tom, že určitá forma 
manželství – ať již monogamní či polygamní – je původní formou soužití (s. 24 – 25).  
Současný posun a nejistota ohledně genderových rolí jsou obtížné zejména pro ženy. 
Zatímco dříve měly na výběr jen několik vzorců chování (archetypů), dnes je jejich výběr 
mnohem větší, avšak mechanismy pro uplatňování skutečně svobodné volby stále chybí23.  
Zároveň do manželství zasahuje i individualismus dnešní doby, o kterém jsme již 
rovněž v rámci této práce hovořili. Lidé se snaží dosáhnout životní rovnováhy, být šťastní a 
stát se sami sebou. Dlouho studují, cestují po celém světě, budují kariéru a odkládají založení 
rodiny. Staré pojetí manželství, ve kterém se lidé brali především z majetkových důvodů, je 
nahrazeno novým, ve kterém jeden od druhého čeká štěstí a uspokojení některých svých 
potřeb, zároveň ale velkou míru osobní svobody. Jak píše Guggenbühl-Craig, „disharmonii 
nelze škrtnout“. Když spolu žijí muž a žena, je naprosto přirozené – a z archetypálních 
důvodů nutné -, aby docházelo ke konfliktům a nedorozuměním (viz např. Guggenbühl-Craig, 
2001, s. 71 – 72; Vohlídalová, 2007, s. 11). 
Do kvality partnerského vztahu významně zasahují všechny oblasti života zmíněné 
v této kapitole. Vrátíme-li se k pracovní složce partnerského života, většina párů (téměř 90 %) 
je tvořena dvěma ekonomicky aktivními lidmi. Také zde může dojít k určitému nesouladu, co 
se týče přizpůsobení se kariérním potřebám toho druhého. Významnou roli zde hraje pohlaví 
                                                 
23
 Guggenbühl-Craig (2000, s. 66 – 67) přirovnává tuto situaci lodi plovoucí uprostřed oceánu: starý 
kontinent mizí a nový je ještě v nedohlednu. 
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a míra vzdělanostní homogenity (Vohlídalová, 2007, s. 13). Práce a kariéra může být také 
důvodem k rozvodu u cca třetiny párů, přičemž to bývá většinou pracovní kariéra muže (ibid., 
s. 11).  
3.7 Shrnutí 
V naší společnosti není jednoduché mít děti. Zároveň je ale problém, pokud se někdo 
rozhodne zůstat bezdětný. Rodiče jsou sice oceňováni, ale musí počítat se zpomalením až 
zastavením kariérního růstu, nižší životní úrovní, obtížným přístupem k práci i ke službám 
spojeným s rodinou. Bezdětní lidé jsou zase odsuzováni jako sobci, případně litováni, že 
nepoznají „krásy rodičovství“. 
Již v předchozí kapitole jsme se zmínili o tom, že práce a rodina nebyly vždy oddělené 
oblasti spjaté s určitým pohlavím. Ještě nedávno se mělo za to, že placená práce a veřejný 
sektor jsou výlučnou sférou mužů, zatímco neplacená práce v domácnosti a pečování o 
závislé členy rodiny je zase „ženskou“ oblastí. To souvisí jak s oddělením práce a rodiny, tak 
i s tím, jak společnost chápe úlohu muže a ženy. 
Někteří autoři považují rodinu za sociální konstrukt. Feministické hnutí považuje za 
sociální konstrukt i roli muže a ženy, tzv. genderovou roli. S tou jsou spjaty stereotypní 
představy a očekávání, jak má být tato role naplněna. Je to jeden z prvních vzorců chování, 
který si dítě osvojí v rámci socializace. Pokud se jedinec rozhodne chovat podle jiného 
vzorce, než se od něj očekává, je za to často společností ostrakizován.  
Ženská identita prošla ve 20. století výrazným vývojem. Ženy zasáhly do světa mužů, 
zároveň však muži příliš nezasáhli do světa žen. V reálném rozdělení genderových rolí 
nedochází k významnému posunu. Určité pokroky ale vidět můžeme. S dětmi doma již 
nezůstávají jen ženy, ale i malé procento mužů. Takové „prohození“ rolí však společnost stále 
nepřijala a oba aktéři mají často problém právě s nejrůznějšími poznámkami týkajícími se 
porušení zaběhlého stereotypu. Vystřídání otce matkou při péči o dítě má pozitivní vliv nejen 
na vztah otce a dítěte, ale i na profesní kariéru ženy. 
Nejen tyto proměny stojí za stabilitou partnerských svazků nižší, než tomu bylo v 
minulosti. Již jsme se zmínili o široké škále možností, které současní mladí lidé mají. Dnešní 
rodiče mnohdy nemusí být ani oddáni, a pokud již vstupují do manželského svazku, činí to 
z lásky a očekávají štěstí a spokojenost. Manželství je však také možností osobního růstu, což 
přirozeně nejde bez konfliktů a občasných negativních pocitů. To však mnoho lidí bere jako 
selhání celého manželství a raději se rozhodne ho ukončit.  
30 
 
4 ORGANIZACE A RODIČE 
Jaký je podle zaměstnavatele ideální pracovník? Opravdu je to ten, který je schopen a 
ochoten pracovat bez přerušení od absolvování školy do důchodu, je co nejméně zatěžován 
rodinnými a osobními záležitostmi, je flexibilní časově i místně a je to muž? (srov. např. 
Dudová, 2008, s. 60; Dudová, Křížková, Fischlová, 2006, s. 98-100; Rapoport et al., 2002, s. 
29) 
Samozřejmě existuje mnoho organizací, které přistupují ke svým zaměstnancům výše 
nastíněným způsobem. Snaží se maximálně vytěžit z jejich odbornosti, potenciálu i 
schopností. Postupně však dochází ke změnám v přístupu organizací, které se snaží „upútať, 
získať a udržať si kľúčových pracovníkov“ (Svianteková, 2007, s. 9). Zejména v oblastech, 
kde je nedostatek kvalifikovaných pracovníků nebo je odborná práce nedostatečně finančně 
ohodnocená, se stávají různé formy prorodinných benefitů tržní výhodou. Pro mnoho 
pracovníků narůstá důležitost rodinného života, nesoulad mezi prací a rodinou může mít vliv 
na jejich pracovní výsledky a tím potažmo i na výsledky organizace (ibid.). Přestože vztah 
mezi pracovní spokojeností a pracovním výkonem není přímý, pracovní nespokojenost již 
může mít vliv na časté absence v zaměstnání a vyústit až v odchod pracovníka (Rymeš, 2003, 
s. 114; Wagnerová, 2008, s. 18).  
Vliv na pracovní výkon a fungování organizace má také míra, do jaké organizace 
uplatňuje genderovou rovnost. To spočívá zejména ve zpochybnění těch jejích norem, které 
předpokládají práci jako životní prioritu a omezují kariérní postup těch, kteří se snaží 
slaďovat práci a rodinu (Rapoport, 2002, s. 2, 41). Hodnocení pracovníka a z něj vyplývající 
pracovní opatření (platový postup, povýšení, nárok na vzdělávání apod.) by mělo být navíc 
založeno na kritériích, která se vztahují k práci, a ne na diskriminačních faktorech. Přestože u 
nás nedochází k soudním sporům ve vztahu k nespravedlivému hodnocení, naše legislativa již 
umožňuje postihnout případy diskriminace (Wagnerová, 2008, s. 27). Je potřeba ohodnotit 
různé formy práce, plně využít potenciálu pracovníka a dát šanci těm, kteří nezapadají do 
předem definované škatulky výše popsaného „ideálního“ pracovníka (Rapoport, 2002, s. 2, 
41). 
Ve srovnání s jinými zeměmi24 nenabízejí organizace v ČR tytéž podmínky ke 
slaďování práce a rodiny. Důvodem mohou být rozdíly v nastavení rodinné politiky a politiky 
                                                 
24
 Zmiňovaná srovnávací analýza zkoumá pracovní podmínky zaměstnanců v nadnárodních 
organizacích, které mají svou pobočku v ČR a v jiné zemi, zde ve Francii, Německu a Švédsku (Křížková a kol., 
2007).  
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zaměstnanosti, odlišná genderová struktura v podobných podnicích v dané zemi, různý 
význam zaměstnanosti žen a mateřství vůbec, rozdíly v institucionální péči o děti a obecně 
menší aktivita odborových organizací v ČR (více viz Křížková a kol., 2007, s. 8).  
Pro zaměstnavatele zůstává výzvou, aby si uvědomil, že jejich zaměstnanci nejsou jen 
neutrální „stroje“, ale jsou to lidé, pro něž je práce jen jednou z jejich životních oblastí a jimž 
budou ostatní sféry jejich života zasahovat do jejich pracovních aktivit (Dudová, Křížková, 
Fischlová, 2006, s. 100). Většina zaměstnavatelů by ovšem namítla, že jejich hlavním zájmem 
je vytvářet zisk, nikoli starat se o osobní život svých podřízených. K tomu dodejme jen tolik, 
že pracovní tým složený ze zástupců stejného pohlaví může sice fungovat dobře jako skupina, 
ale již nemusí tak dobře fungovat jako skupina pracovní. Lidé, kteří někdy pracovali v týmu 
složeném pouze z jednoho pohlaví, často přiznávají, že zde chybí „jiný“ pohled na věc.  
V dalším textu se blíže věnujeme flexibilitě práce a benefitům, které může organizace 
nabídnout zaměstnanci.  
4.1 Pracovní flexibilita 
Klíčovým a nejvyužívanějším opatřením pro-rodinné politiky je flexibilita, týkající se 
zejména pracovní doby a místa práce. Z hlediska organizace mají tato opatření také lepší efekt 
na pracovní výsledky zaměstnanců a vnímání podpory za strany organizace než přímá 
podpora péče o děti, kterou zmíníme v následující kapitole (Svianteková, 2007, s. 13). 
Zhruba v šedesátých letech dochází v celém světě k všeobecné „flexibilizaci práce“ a 
vzniku nových alternativních forem práce. Zprvu jsou tyto úvahy zaměřeny na řešení 
ekonomické recese a rostoucí nezaměstnanosti, tedy byly spíše nahlíženy 
z makroekonomického hlediska, případně z hlediska organizace. Samotný zaměstnanec se 
v centru těchto úvah ocitl až později. 
V České republice se o flexibilizaci práce začalo diskutovat až v souvislosti 
s transformací pracovního trhu v roce 198925, kdy se také objevil zatím neznámý fenomén 
nezaměstnanosti. Do té doby u nás fungoval model jistoty zaměstnání, nejlépe v jedné 
organizaci po celý život (Křížková, 2006a, s. 35; Dudová, Vohlídalová, 2008, s. 16-17).  
                                                 
25
 Částečný úvazek nebyl v socialistických ekonomikách zemí střední a východní Evropy jen ženským 
fenoménem. Využívali ho lidé, kteří měli druhé zaměstnání, zdravotní problémy nebo jiné znevýhodnění a 
důchodci, kteří si pracovali i po odchodu do penze. Na počátku transformace v 90. letech 20. století (transition 
period) byla jeho míra v zemích střední a východní Evropy (v rámci zemí bývalého socialistického bloku) velmi 
nízká a některá politická uskupení se ho snažila prosadit například s ohledem na nízkou porodnost a ve snaze 
umožnit ženám lépe zvládnou domácí povinnosti (o tématu, přestože se přímo nezabývá tehdejším 
Československem, více viz Drobnič, 1997, s. 85 – 87). 
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Pracovní flexibilita byla dlouho považována za jev čistě pozitivní. Není to však tak 
jednoduché. Na jedné straně se rozvíjí flexibilita pozitivní, která umožňuje pracujícím lidem 
skloubit pracovní a osobní život, zatímco na straně druhé vidíme flexibilitu negativní, která je 
vyžadována zaměstnavatelem a zaměstnanci naopak v harmonizaci práce a osobního života 
brání. Pozitivní formy flexibility jsou typičtější pro lidi s vyšším vzděláním, kteří si mohou 
sami řídit svou pracovní dobu a jsou v práci spokojenější. Negativní flexibilitu najdeme u lidí 
s nižším vzděláním, nízkými příjmy, často u mladých lidí (případně některých starších 
pracovníků) a lidí z venkova. Je spojena s malou pracovní spokojeností, malou nebo žádnou 
kontrolou nad svým zaměstnáním, se smlouvami na dobu určitou. Zatímco negativní formy 
flexibility stále ještě převažují v zemích východní a střední Evropy a jsou častější u mužů (v 
západní Evropě jsou naopak častější u žen), v západní Evropě převažuje trend nechat 
vyjednávání pracovní doby a místa výkonu práce více na zaměstnancích (Wallace, 2003, s. 
773, 792). Důležitý pro pozitivní efekt je tak zejména pocit kontroly nad uspořádáním 
pracovní doby (viz např. Svianteková, 2007). 
4 . 1 . 1 T y p y  p r a c o v n í  f l e x i b i l i t y  
Co všechno si pod pracovní flexibilitou můžeme představit? Víznerová a Vohlídalová 
(2007) ve své studii používají rozdělení Wallaceové na flexibilitu časovou, prostorovou a 
flexibilitu pracovních podmínek. 
Časová flexibilita zahrnuje pružnost pracovní doby (podle potřeb zaměstnavatele, 
zaměstnance), možnost plánování pracovního rozvrhu a různé formy organizace pracovní 
doby (plný či částečný úvazek, brigády, směnný provoz, turnusy, více pracovních úvazků). 
Flexibilita pracovních podmínek ve smyslu různých typů pracovní smlouvy, tj. 
smlouva na dobu neurčitou, smlouva na dobu určitou, dohoda o provedení práce, dohoda o 
pracovní činnosti, práce pro zaměstnavatele na živnostenský list, podnikání, ale také práce bez 
písemné pracovní smlouvy. Více o jednotlivých typech pojednávám dále. 
Posledním zmiňovaným typem je flexibilita prostorová, která bere v potaz místo 
výkonu práce, tj. mimo domov na jednom místě, na různých místech, doma, část týdne doma 
a část mimo domov (Víznerová, Vohlídalová, 2007). 
Wallaceová (Wallace, 2003, s. 789) v jiné své studii používá upravenou typologii, 
která však zahrnuje všechny již vyjmenované druhy pracovní flexibility. Můžeme tedy ještě 
rozlišovat: 
• Časová flexibilita, týkající se lidí s nepravidelnou pracovní dobou. 
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• Flexibilita místa, týkající se lidí pracujících část nebo celou pracovní dobu 
doma, mimo kancelář nebo pokaždé na jiném pracovním místě. 
• Smluvní flexibilita, týkající se lidí, kteří mají jakýkoli jiný kontrakt než 
regulérní pracovní smlouvu na dobu neurčitou (např. žádnou smlouvu, 
smlouvu na dobu určitou, na zavolání, přes pracovní agenturu atd.). 
• Flexibilita příjmu, zahrnující ty, kteří mají více než jeden příjem. 
• Kombinovaná flexibilita, zahrnující lidi, kteří mají časovou a/nebo místní 
a/nebo smluvní flexibilitu. 
• Kumulativní flexibilita se týká těch, kteří mají současně všechny tři výše 
uvedené formy. 
V České republice je nejvíce ze sledovaných zemí26 rozšířena flexibilita příjmu (24 % 
respondentů), nejrozšířenějšími formami pracovní flexibility jsou u nás časová a smluvní (po 
32 %).  Nejvíce se tedy u nás flexibilní uspořádání týká pracovní doby (Wallace, 2003, s. 
789), přičemž výhodnější situaci mají lidé v řídících pozicích a lidé s vyšší kvalifikací a 
vzděláním (Víznerová, Vohlídalová, 2007). 
Jak jsme již zmínili výše, čeští muži a ženy mají jednu z nejdelších pracovních dob 
v EU, přičemž ženy za týden odpracují méně hodin než muž. V posledním desetiletí došlo 
k celkovému zkrácení pracovní doby, a to zejména vlivem většího počtu státních svátků a 
uzákoněných 4 týdnů dovolené na zotavenou (mnoho zaměstnavatelů poskytuje 5 týdnů). 
Výsledky některých výzkumů ukazují, že pracovní dobu určuje především zaměstnavatel a 
ženy i muži musejí své představy přizpůsobovat. Pro ženu je tato situace tím složitější, že na 
ní leží velká část odpovědnosti za péči o děti a domácnost (Hašková, Linková, 2002, s. 30). 
Podle závěrů Evropské komise jsou ale například částečné úvazky většinou důsledkem 
preference pracovníků (European Commission, 2007, in Hora, 2009). 
Zajímavá je další typologie pracovní flexibility, ke které došly výše zmíněné autorky 
Víznerová a Vohlídalová (2007). Ta bere v potaz možnost samotného pracovníka kontrolovat 
čas, který v práci stráví a plánovat pracovní (a potažmo soukromý) život. Šest typů zahrnuje: 
1. pozitivní flexibilitu, z hlediska slaďování pracovního a osobního života 
nejpříznivější, 
2. „tradiční“ neflexibilní práci s pevným pracovním rozvrhem, 
                                                 
26
 Kromě ČR i Velká Británie, Nizozemí, Švédsko, Slovinsko, Maďarsko, Rumunsko, Bulharsko. 
(Wallace, 2003, s. 789) 
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3. částečně negativní flexibilitu, kdy se pracovní doba přizpůsobuje potřebám 
zaměstnavatele, pracovní rozvrh je přitom pevně daný min. na měsíc dopředu, 
4. situaci, kdy má pracovník nad pracovním časem jen malou možnost 
kontroly, jeho pracovní doba je pevně naplánovaná dva dny až minimálně 
týden dopředu a nelze ji přizpůsobit, 
5. pozitivní flexibilitu a krátkodobě plánovaný pracovní rozvrh, kdy si sice 
zaměstnanec může spoluurčovat pracovní čas, ale rozvrh pracovní doby je 
naplánován pouze krátkodobě, 
6. nejslabší kontrolu samotného pracovníka nad pracovním časem, kdy se 
pracovník o pracovní době dozvídá den předem nebo týž den a nemá možnost 
jej měnit (Víznerová, Vohlídalová, 2007).  
Opatření, která umožňují úpravu pracovní doby nebo jiných podmínek práce, mohou 
být dvousečná. Často bývá jejich využívání impulzem ze strany zaměstnavatele, a pro něj také 
výhodnější. Optimální samozřejmě je, pokud může zaměstnanec o těchto opatřeních alespoň 
spolurozhodovat. Pracovní doba je modifikována nejčastěji, ale můžeme se setkat i s jinými 
úpravami tradičního pracovního poměru (Hajná, 2005, s. 16-17; Hašková, Linková, 2002, s. 
31-39). 
Volná (pružná) pracovní doba je taková, kdy si zaměstnanec sám rozvrhne začátek, 
konec a přestávky v práci. Ve formě příznivé pro zaměstnance se nejčastěji vyskytuje 
v menších organizacích (do 50 zaměstnanců).  Je charakteristická pro administrativní pozice a 
také pro zaměstnání, kde je potřeba vyjít vstříc klientům (úřady, pohostinství) nebo 
v nepřetržitém provozu (automobilky). Zde jde však spíše o opatření výhodná pro 
zaměstnavatele. 
Náhradním volnem může zaměstnanec vykompenzovat práci přesčas. Často si však 
zaměstnanci volí spíše jejich proplácení. Přesčasová práce má v ČR dlouhou tradici a mnozí ji 
chápou jako součást práce. Zaměstnavatelé také často nedodržují přesčasové limity nebo 
přesčasy vůbec neevidují.  
Zhuštěná pracovní doba, případně stlačený pracovní týden, umožňuje zaměstnanci 
odpracovat týdenní rozsah hodin v méně dnech. U nás není příliš nabízena.  Je třeba ohlídat, 
aby při ní nedocházelo k vyčerpání zaměstnanců. Vhodná by byla zejména pro pracovníky, 
kteří pracují mimo místo bydliště a umožnila by jim odjet domů na více dní. Podobně je 
možné stanovit celoroční objem práce, která má být vykonána s tím, že je na zaměstnanci, jak 
si práci rozvrhne. Někteří zaměstnavatelé poskytují svým stálým zaměstnancům možnost vzít 
si dlouhodobou neplacenou dovolenou (term-time). 
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Ve směnném provozu si mohou zaměstnanci mezi sebou vyjednat přesun směny dle 
svých potřeb, nicméně v potaz musí brát potřeby provozu nebo poskytované služby. 
Zaměstnanci, kteří nejsou součástí pravidelného pracovního týmu a jichž organizace 
nevyužívá denně, si mohou samostatně rozepsat služby. Některé rodiny využívají směnnosti 
tak, aby se při péči o dítě prostřídali. Tato strategie může zlepšit rodinný rozpočet, nicméně 
rodina tráví méně času spolu, proto ji nelze považovat za jednoznačně pozitivní ve vztahu 
k harmonizaci práce a rodiny.  
Podobný charakter má i práce v nočním provozu a o víkendech, která je využívána 
zejména v organizacích s nepřetržitým provozem, jako jsou zdravotnická zařízení, 
potravinové a obchodní řetězce, případně průmyslové závody. Porušování pracovních 
předpisů hrozí zejména v místech s vysokou nezaměstnaností, případně u pracovníků s nízkou 
kvalifikací. 
Zaměstnanec rovněž může pracovat na částečný úvazek (part-time) nebo jedno 
pracovní místo sdílí více pracovníků (job-sharing). Tato opatření mohou být velmi 
prorodinná, pokud je jejich zavedení výsledkem dohody zaměstnavatele a zaměstnance. 
Umožňují sloučit péči o malé děti s pracovní aktivitou. V ČR jsou využívány méně než 
v jiných zemích EU, zejména s ohledem na nízkou úroveň mezd a potřebu dvou příjmů 
k ekonomickému zabezpečení rodiny.  
Berryová (2009, s. 547 – 548) navíc rozlišuje mezi skutečným a tzv. nominálním 
pracovním časem. Skutečný pracovní čas jsou odpracované hodiny, nominální pracovní čas je 
čas, který pracovník fyzicky stráví na pracovišti. Podle citovaných výzkumů lidé mají 
tendenci si objem práce natahovat nebo smršťovat tak, aby jim akorát vyšel do pracovní doby. 
Zaměstnat pracovníka na částečný úvazek tedy může být pro zaměstnavatele i ekonomicky 
výhodné (ibid.). 
Práce z domova (někdy též teleworking) je další, u nás zatím nepříliš využívanou 
alternativou. Spojením se zaměstnavatelem bývá především počítač a telefon. Někteří 
pracovníci provádějí doma drobné manuální práce. Na první pohled je tato práce pro 
pohodlné sladění práce a rodiny ideální. Pracovník může ráno se všemi členy rodiny posnídat, 
večer povečeřet, pohrát si s dětmi a uložit je do postele, neztrácí čas přejížděním mezi 
domovem a prací. Ale i zde samozřejmě nalezneme určitá úskalí. Bierzová (2008, s. 48-53) 
jich uvádí několik. Je-li domov zároveň pracovištěm, klade to na pracovníka velké nároky na 
organizaci pracovního a nepracovního času. Oddělení soukromé a pracovní sféry může být 
velkým problémem pro všechny zúčastněné. Členové rodiny mají tendenci zasahovat do času 
pracovního, pracovní klienti zase nerespektují čas soukromý. Pracovní doba se tak může až 
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neúnosně natahovat i do pozdních večerních hodin. Problémem pro pracovníka může být také 
motivace sebe samého ke stabilním výkonům.  
S výkonem práce doma se pojí i její alternativy. Jedná se například o různé formy 
dealerství. Jde-li o přivýdělek k rodičovské dovolené nebo stabilnímu příjmu, například 
distribucí kosmetiky, může jít o vítané přilepšení do rodinné kasy. Některé formy jsou ale pro 
zaměstnance nevýhodné. Hašková a Linková (2002, s. 38) v této souvislosti zmiňují tzv. 
multi-level-marketing (MLM, nebo též letadlo). Tyto „výhodné“ nabídky vysokých výdělků 
za minimum námahy bývají často podvodné. Další možností je práce, kdy místo 
zaměstnaneckého poměru pracovník pracuje na živnostenský list (tzv. „švarc“ systém), aby 
jeho „zaměstnavatel“ ušetřil na pojistném a ušetřil si administrativní práci spojenou se 
zaměstnaneckou agendou. Tento způsob je u nás rozšířen ve stavebnictví a obchodě a týká se 
zejména zahraničních pracovníků. Jak k tomu podotýká Maříková (2002, s. 64), ještě se nikdo 
nezaměřil na zkoumání podmínek slaďování práce a rodiny u zahraničních zaměstnanců 
(Hašková a Linková, 2002, s. 38, 39; Maříková, 2002, s. 64). 
Je důležité podporovat takové nastavení podmínek, které nabídne každému – nejen 
rodiči s malými dětmi – nějaké uplatnění na trhu práce. Podpora flexibilních forem práce je 
jistě dobrým krokem k vyrovnání příležitostí. Pokud však budou alternativní formy práce 
určené jen pro ženy s malými dětmi, nemůžeme hovořit o změnách v rovnosti mužů a žen 
(srov. Crompton, 2006, s. 136). 
4.2 Firemní benefity 
Kromě pracovní flexibility však mají organizace i jiné možnosti, jak podpořit své 
zaměstnance. Některé benefity podporují přímo péči o děti. Patří sem například příspěvky na 
péči o děti mimo sociální dávky, firemní školky (on-site centre) nebo dotace obecních 
zařízení pro péči o děti, volno pro rodinné záležitosti (placené plně, částečně nebo neplacené) 
a letní tábory pro děti. 
Další benefity jsou zaměřeny na zaměstnance. Mohou podporovat jeho kvalifikaci 
(různé kurzy či školení, podpora a volno na vlastní vzdělávání), zdravotní stav a pohodu 
(příspěvky na stravování či strava zdarma, zařízení pro rekreaci a sport, zdravotní péče 
v rámci organizace) nebo mu mohou poskytovat jiné výhody (příspěvky na pojištění, finance 
nebo zvýhodněné půjčky, např. na bydlení, poskytování ubytování či bydlení, zboží a služby 
za zvýhodněné ceny). Některé firmy nabízejí formu tzv. cafeteria systému, kdy si zaměstnanci 
vybírají z nabídky benefitů ty, co vyhovují zrovna jim (viz Svianteková, 2007, s. 13; Hajná, 
2005, s. 16; Maříková, 2002, s. 105; Wiersma, 1990, s. 240). 
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Jak však shrnuje Svianteková (2006, 2007), samotná existence benefitů nestačí. 
Mnoho pracovníků neví o tom, že organizace nějaké benefity nabízí, nebo se je zdráhá 
využívat, aby tím nebyli v očích manažerů opomíjeni při úvahách o kariérním postupu. Důraz 
je proto kladen v prvé řadě na firemní kulturu, zejména pak na osobu vedoucího pracovníka, 
který je jejím přímým nositelem pro své podřízené. 
4.3 Shrnutí 
Jak skloubit zájmy zaměstnavatele a zaměstnance? Zaměstnavatel si představuje 
loajálního a flexibilního pracovníka, zaměstnanec organizaci, která mu umožní vést 
plnohodnotně jak pracovní, tak osobní život. V praxi často dochází k diskriminaci 
pracovníků, kteří nejsou ochotni být neustále k dispozici. Zároveň však mnohé firmy 
pochopily, že zaměstnanec má i jiné než pracovní závazky.  
V této souvislosti se často hovoří o pracovní flexibilitě. Přestože se tím většinou 
rozumí pozitivní význam tohoto pojmu, který je spojen s možností volby pro zaměstnance, 
neměli bychom zapomínat i na negativní formy pracovní flexibility. To jsou naopak opatření, 
která si určuje zaměstnavatel a pracovník má jen velmi malou nebo žádnou možnost je 
ovlivnit. Česká republika je zemí s jednou z nejdelších pracovních dob v Evropské unii. Je 
ovšem rozdíl mezi dobou, kterou pracovník skutečně odpracuje (skutečný pracovní čas) a 
délkou, kterou fyzicky tráví na pracovišti (nominální pracovní čas). V mnoha zaměstnáních je 
stále ukazatelem dobrého pracovního výkonu počet hodin, které zaměstnanec na pracovišti 
„odsedí“. 
V České republice je nejvíce rozšířená flexibilita časová, která se týká úprav pracovní 
doby, a flexibilita příjmu, která znamená práci na více pracovních kontraktů. V rámci opatření 
na úpravu pracovní doby rozlišujeme například pružnou pracovní dobu, náhradní volno, 
zhuštěný pracovní týden, možnost samostatně si rozepsat směny nebo je vyměnit. Časté 
přesčasy, noční směny a služby o víkendech bývají spíše negativní formou pracovní 
flexibility. Moc časté zatím nejsou částečné pracovní úvazky a sdílení pracovního místa. 
Vždy je však třeba přihlížet k tomu, nakolik má zaměstnanec možnost volby. 
Zavádění firemních školek je u nás doslova „v plenkách“, nicméně systém firemních 
benefitů u nás organizace hojně využívají a podle výzkumů má na pracovní výsledky dokonce 
lepší efekt než přímá podpora péče o děti. Zároveň je však důležité zajistit, aby zaměstnanci o 
poskytovaných výhodách věděli a za jejich využívání nebyli postihováni. 
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5 PRACOVNĚ-RODINNÝ KONFLIKT 
Dnes již klasická studie Greenhause a Beutella (1985), věnující se pracovně-
rodinnému konfliktu (dále jen PRK), vychází z toho, že PRK je formou interrolového 
konfliktu. Autoři vymezují konflikt rolí (role conflict), který spočívá v současné existenci 
dvou nebo více tenzních tendencí (pressure), které jsou vzájemně nekompatibilní, tedy 
vyhovím-li jednomu, znesnadní mi to vyhovět i druhému. Na základě rolového konfliktu pak 
definují konflikt interrolový, v jehož rámci různé tenze vzrůstají tím, čím více rolí se 
účastníme. Role pracovní a rodinná jsou nejdiskutovanějšími a nejzkoumanějšími rolemi, 
mnohem méně studií se již věnuje například volnému času jedince27.  
Pracovně-rodinný konflikt však zůstává hlavním tématem literatury věnované 
interakci práce-rodina. Na různé tradice výzkumů na toto téma poukazují Barnettová a 
Gareisová (Barnett and Gareis, 2006, s. 209-221). Jeden proud výzkumníků, který jsme si 
nastínili výše, vychází z předpokladu konfliktu rolí, podle kterého čím více rolí zastáváme, 
tím větší tenze vzniká a tím více nás konflikt mezi jednotlivými rolemi vyčerpává. Jiné 
výzkumy však vycházejí z prospěšnosti existence rozmanitých rolí pro muže i ženy. Zmíněné 
autorky se věnují otázce, zda musí být snaha o kombinaci práce a rodiny nutně spojena 
s distresem a konfliktem a faktory hrající roli ve vnímaném PRK. Mnoho výzkumů tento 
konflikt pokládá za nutný, ale existují i jiné – zejména studie týkající se vztahu různých rolí, 
zdraví a kvality života – které umožňují dát na úvodní otázku odpověď „ne“. 
První zmiňovaná tradice výzkumů vychází z předpokladu, že množství lidské energie 
je pevně dané a limitované. Čím více rolí, obvykle nekompatibilních, člověk zastává, tím víc 
ho to vyčerpává. Mnoho zaměstnavatelů věří, že plnění požadavků rodinné role ubere jejich 
zaměstnancům potřebnou energii k plnění pracovních úkolů. Snaží se tedy zásahy rodiny do 
pracovního fungování zaměstnance nějak omezit, například dlouhou pracovní dobou. Z tohoto 
předpokladu PRK vychází většina výzkumníků. 
Druhý směr vzniká z premisy, že lidská energie je potenciálně rozpínavá entita a 
zvyšovat ji může právě zastávání různých rolí. Jednotlivé role nejsou škodlivé samy o sobě a 
obecně jsou pro muže i ženy prospěšné. Barnettová a Gareisová (Barnett a Gareis, 2006, s. 
214, 215) poukazují zejména na přínosy, které má pro každé pohlaví participace na genderově 
nestandardní roli, kdy ženy pronikají do veřejné a muži do soukromé sféry. To může mít 
mnoho výhod, například: 
                                                 
27
 I v uvedené studii byl volný čas ze zkoumání vyňat. 
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• tlumení stresu z neúspěchu v jedné roli úspěchem v jiné, 
• více možností sociální podpory, 
• více příležitostí zažít úspěch, 
• rozšíření pravomocí,  
• větší komplexita self, 
• podobné zážitky z role toho druhého vedou k většímu pochopení partnera, 
• subjektivní pocit úspěchu při slaďování práce a rodiny (ibid., s. 214). 
Ženami je navíc pozitivně vnímána možnost mít vlastní příjem, výzvy spojené s prací, 
využití schopností, přístup ke zdravotním benefitům a sociální podpoře (ibid.). Za zmínku 
stojí zejména ty aspekty práce, které se týkají nějaké vnitřně vnímané (intrinsic) hodnoty 
člověka. Kromě prvních třech uvedených výše se jedná o rozvíjení schopností, autonomii, 
rozmanitost úkolů, pocit úspěchu a intelektuální stimulaci (Wiersma, 1990, s. 235). Vnímaná 
vnitřní hodnota práce je totiž stejně důležitá pro ženy jako pro muže, zatímco pracovní 
podmínky, rodičovská role a kariérní orientace se liší podle genderu28 (ibid., s. 237).  
U mužů byla jejich pohoda (well-being) dlouho spojována s úspěchy v práci. Stále 
více výzkumů však prokazuje, že je pro muže v tomto směru důležitější kombinace pracovní, 
rodičovské a partnerské role než pouze role pracovníka. Otcové dokonce vykazovali menší 
distres než bezdětní, zatímco u žen well-being negativně koreluje s počtem dětí v rodině 
(Barnett a Gareis, 2006, s. 215). Česká republika patří, společně s Polskem a Slovenskem, 
mezi země, kde lidé pociťují relativně větší míru pracovního vyčerpání (Víznerová, 
Vohlídalová, 2007). 
Každá sociální role má své zisky a problematické aspekty. Proto i pro pracovní a 
osobní role je důležitá vnímaná kvalita této role pro daného člověka. Pokud jedinec prožívá 
v nějaké oblasti svého života neúspěch a frustraci (např. v práci to může být nízká mzda, 
diskriminace nebo sexuální obtěžování na pracovišti), energii spíše vyčerpává než by ji 
multiplikoval. Zároveň je třeba poznamenat, že pro kýžený efekt souběhu různých rolí nesmí 
být těchto rolí příliš mnoho a jednotlivé role nesmí zabírat příliš mnoho času (Barnett a 
Gareis, 2006, s. 215)29. 
                                                 
28
 Podle autora působí gender na uvedené aspekty prostřednictvím dvou mediátorů: rolového konfliktu a 
pracovní pozice (Wiersma, 1990, s. 234) 
29
 Z výzkumů uvedených Barnettovou a Gareisovou vyplývá nejednoznačnost a nepodloženost 
některých našich předpokladů ohledně pracovních charakteristik a našeho zdraví a pocitu pohody. Například 
výzkumy dopadu dlouhé pracovní doby na zdraví neprokazují jednoznačný negativní dopad. Některé 
longitudinální studie ukazují, že navýšení pracovní doby u ženy u ní sice může vést k psychologickému distresu, 
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Co se týká výše popisovaných firemních benefitů, samotná jejich existence není 
prediktorem nižšího PRK zaměstnanců. Roli hraje zejména zmiňovaná firemní kultura 
organizace, podpora manažera a informovanost zaměstnanců o benefitech, které organizace 
nabízí. Svianteková (2006, s. 155) ve svém výzkumu prokázala nižší intenzitu PRK u 
zaměstnanců využívající nějaké benefity, zejména pak flexibilní úpravy pracovní doby30. 
Wiersma (1990, s. 240) poukazuje na to, že zaměstnanci vykazující vyšší míru PRK vyjadřují 
přání, aby jim organizace se slaďováním práce a rodiny pomohla. Zejména zdůrazňuje již 
zmíněný cafeteria systém benefitů, ve kterém si každý zaměstnanec vybírá dle svých 
momentálních potřeb. 
Cromptonová (Crompton, 2006, s. 128-161) dochází k závěru, že ke snížení tenze 
z PRK je klíčový liberální postoj k rozdělení rolí v domácnosti. Svou roli hraje samozřejmě i 
nastavení rodinné politiky dané země, je třeba najít vhodný kompromis mezi naprosto 
liberálním režimem, kdy se o vše postará „neviditelná ruka trhu“, a přísnými státními 
regulacemi ve prospěch dvoupříjmových rodin, což je případ například Francie. Nicméně 
právě ve Francii byl PRK poměrně vysoký, právě z důvodu tradičního rozdělení rolí v domácí 
sféře31. 
Jak jsme již zmínili výše, došlo v minulém století k posunu reálného fungování 
běžného života od klasického modelu muž živitel/žena pečovatelka k modelu dvoupříjmové 
rodiny. S tímto posunem klesá počet mužů a žen, kteří mají k tradičnímu rozdělení 
genderových rolí v rodině kladný postoj. Zaměstnanost matek stoupá více než zaměstnanost 
žen jako celku. Ženy častěji pracují na plný úvazek, i když v zahraničí pracují ženy s dětmi 
předškolního věku většinou na úvazek částečný32 (Crompton, 2006, s. 43, 45, 75).   
                                                                                                                                                        
ale překvapivě vede i ke zkvalitnění rodičovské a manželské role. Zvýšení počtu pracovních hodin u muže vede 
naopak ke snížení vnímané kvality manželské role u ženy. Celkově však zaměstnání pozitivně ovlivňuje 
vnímanou pohodu ženy, opačným směrem působí přítomnost závislých členů rodiny, zejména dětí, a tento 
negativní vliv se umocňuje s jejich počtem. Zaměstnané ženy rovněž nevykazují horší mentální a fyzické zdraví 
než ženy nezaměstnané. Pozitivní roli na konflikty v rodině hraje i výdělek ženy – méně problémů je tam, kde je 
menší rozdíl mezi výdělkem ženy a muže. Jednoznačně pozitivní vliv má na vnímanou kvalitu manželské role a 
snížení psychologického distresu větší zapojení muže do péče o děti (více viz Barnett, Gareis, 2006, s. 211-218). 
30
 Nicméně zmíněný výzkum byl proveden pouze v jedné organizaci. 
31
 Mezinárodní srovnávací výzkum, ze kterého pochází tato data, byl proveden v šesti zemích: Velká 
Británie, USA, Francie, Portugalsko, Finsko a Norsko (více viz Crompton, 2006). 
32
 Např. ve Velké Británii pracuje na částečný úvazek 2/3 matek s dětmi do 5 let věku (viz Crompton, 
2006, s. 75). 
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Ve spojitosti s tímto posunem bylo provedeno mnoho výzkumů zaměřujících se na 
téma rozdílů ve vnímání PRK u žen a mužů. Obecně se předpokládá, že vyšší intenzitu PRK, 
resp. zažívání většího rolového konfliktu mezi prací a nepracovní sférou, vykazují ženy (viz 
např. Wiersma, 1990, Ettlerová a kol, 2006, s. 65-66)33. Avšak například již zmíněný výzkum 
Sviantekové (2006) ohledně vlivu pracovně-rodinné kultury organizace na PRK tuto hypotézu 
nepotvrdil – ve sledované organizaci to byli naopak muži, kteří vykazovali vyšší intenzitu 
PRK než ženy34. Mnoho studií však ukazuje, že ženy a muži vykazují podobný PRK (srov. 
Barnett a Gareis, 2006, s. 211). Podle některých autorů je vliv genderu na PRK menší než vliv 
rodinné struktury (Kmec, 1999, ibid.). Různé výsledky však mohou být výsledkem rozdílných 
měřících instrumentů, které jednotliví badatelé používají. 
5.1 Druhy pracovně-rodinného konfliktu 
V současné době vycházejí výzkumy z toho, že práce a rodina se v určitých 
okamžicích překrývají, berou do úvahy jak zásahy práce do rodiny, tak i rodiny do práce a 
snaží se celý proces zakotvit do širšího kulturního a sociálního kontextu jedince35.  
Pracovně-rodinný konflikt každopádně představuje ústřední otázku obecnějšího 
zkoumání vzájemného vztahu práce – rodina. Například Frone, Yardley a Markelová (Frone, 
Yardley and Markel, 1997, s. 146-147) zkoumají oba typy PRK ve vzájemných vztazích 
v rámci tzv. integrativního modelu vzájemného vztahu práce a rodiny. Dle směru zasahování 
jedné oblasti do druhé rozlišují 
• konflikt zásahu práce do rodiny (work-to-family conflict, dále jen WFC a 
• konflikt zásahu rodiny do práce (family-to-work conflict, dále jen FWC). 
Jejich model operacionalizuje vzájemné působení WFC a FWC. Greenhaus a Beutell 
(1985) rozlišují různé formy PRK podle toho, jaký stresor zde působí. PRK tak může 
vyplývat z  
• časové tísně (time-based conflict): Různé role „soutěží“ o čas jedince. 
Množství času věnované jedné roli (např. práci) má vliv na množství času 
věnovaného jiné roli (např. rodině). Svianteková (2006) udává jako 
                                                 
33
 Ettlerová a kol. (2006, s. 65-66) dále uvádějí, že subjektivní pocit napětí mezi prací a rodinou 
nejčastěji zažívají samoživitelé a rodiče (převážně ženy) s vysokoškolským vzděláním. 
34
 Rozdíly mezi muži a ženami ve vnímání PRK byly spíše spojeny s přítomností partnera/partnerky. 
Zatímco muži vykazovali nižší intenzitu PRK, když žili sami, než když žili s partnerkou, u žen to bylo právě 
naopak. Možným vysvětlením by mohla být změna očekávání od muže, co se týče participace na chodu 
domácnosti a péče o děti (více viz Svianteková, 2006). 
35
 Historický vývoj problematiky PRK nastiňuje blíže Svianteková (2007). 
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intervenující proměnné dlouhou pracovní dobu, časté přesčasy, nekompatibilní 
rozvrhy pracovních a rodinných povinností, ale také partnerovo postavení 
v zaměstnání, význam, který práce pro jedince má a manželský stav; 
• napětí (strain-based conflict) vznikajícího v jedné z rolí jedince. Toto napětí 
se pak přenáší na další role a znesnadňuje splnění očekávání kladených na tyto 
další role. Z pracovní role může vyvolávat napětí fyzicky a psychicky náročná 
práce, vyšší pracovní nároky, nedostatečná podpora od zaměstnavatele nebo 
nadřízeného, špatné vztahy s kolegy, nepodporující organizační kultura nebo 
časté změny prostředí. V rodinné roli přispívá k napětí nedostatečná podpora 
partnera, podíl na domácích pracích nebo rodičovství (viz Svitanteková, 2006); 
• inkompatibilního chování (behavior-based conflict), které vyplývá 
z odlišného očekávání spjatého s jednotlivými rolemi jedince. Svianteková 
uvádí jako příklad manažerku, od které se v práci očekávají „ostré lokty“ a 
maskulinní chování, zatímco doma má být empatická a citlivá. 
Časová tíseň a napětí jsou dle uvedených autorů hlavními přímými prediktory PRK. 
Frone, Yardley a Markelová ((Frone, Yardley and Markel, 1997, s. 149-152) ještě rozlišují 
tzv. blízké (proximal) a vzdálené (distal) prediktory. Blízkými jsou časové požadavky 
vyplývající z role, nespokojenost a distres vyplývající z role a přetížení z participaci v dané 
roli. Vzdálenými prediktory je sociální podpora v rámci PRK (nadřízeného, kolegů, partnera, 
rodiny), ale také osobnostní nastavení (chování, záměry a výkon v práci i rodině). Oba dva 
typy konfliktu (WFC i FWC) jsou vzájemně nepřímo a recipročně spojeny skrze přetížení a 
distres z jednotlivých rolí36 (ibid., s. 162). 
5.2 Shrnutí 
Pracovně-rodinný konflikt je formou interrolového konfliktu a vyjadřuje tlak, který 
vzniká, když se u člověka střetnou dvě role – pracovní a rodinná. Toto pojetí předpokládá, že 
člověk disponuje určitými zdroji energie a pokud tuto energii vloží do jedné role, bude mu 
chybět v roli jiné. Druhé pojetí nevidí v kontaktu pracovní a rodinné role potenciální zdroj 
konfliktu. Naopak, úspěchy v jedné roli navýší zásoby energie, které pak mohou být použity 
v roli jiné. Toto pojetí však počítá s vnímanou kvalitou dané role (tedy nedochází např. 
                                                 
36
 Jedinou výjimkou je prediktivní vztah WFC k rodinnému distresu, kdy se nepodařilo prokázat 
signifikanci (s. 162, 163). FWC negativně koreluje s pracovním výkonem a naopak (s. 163). Rodinný distres 
negativně koreluje s fungováním v rodině, ale analogicky to u pracovního distresu není potvrzeno (s. 164). Více 
o integrativním modelu vzájemného vztahu práce – rodina viz Frone, Yardley and Markel, 1997. 
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k domácímu násilí či mobingu na pracovišti), a dále s omezenou kapacitou – rolí nesmí být 
příliš mnoho. Česká republika je jednou ze zemí s vysokou mírou pracovního vyčerpání.  
PRK může mít podobu časové tísně, napětí vznikajícího v jedné z rolí, které se pak 
přenáší na role další, nebo inkompatibilního chování, při němž je jedinec nucen se v každé 
roli chovat jiným způsobem. 
Na PRK má v širším slova smyslu vliv nastavení rodinné sociální politiky v dané 
zemi, v užším pak liberální postoj partnerů k rozdělení úloh v domácnosti. Dále je PRK 
ovlivněn firemní kulturou, podporou nadřízeného, informovaností zaměstnanců o nabízených 
benefitech, zejména pak flexibilní úpravou pracovní doby. Ohledně vlivu genderu na PRK 
dochází badatelé k různým závěrům, není tedy jednoznačně potvrzeno, zda je PRK vyšší u 
mužů, žen, či zda je u obou pohlaví stejný. 
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6 SLAĎOVÁNÍ PRACOVNÍHO A OSOBNÍHO ŽIVOTA 
Snahou mnoha pracujících rodičů je dosáhnout rovnováhy, harmonie různých oblastí 
jejich života. Cromptonová odmítá hovořit přímo o „rovnováze“ pracovního a osobního 
života (Work-Life Balance), jelikož tento pojem v sobě obsahuje předpoklad, že této 
rovnováhy lze v dnešní společnosti dosáhnout. Navíc bývá problematika rovnováhy 
pracovního a osobního života často označována za problém žen. Ženy díky nerovnému 
rozdělení prací také více pociťují opačný stav, nerovnováhu, a to i když se jim povede 
nějakým způsobem sladit všechny oblasti jejich života (Crompton, 2006, s. 78).  
Otázce slaďování pracovního a osobního života je v posledních desetiletích věnována 
velká pozornost a řada výzkumů. Rovnost pohlaví je klíčovým tématem řady směrnic EU37. 
Přestože se k jejich dodržování zavazuje i Česká republika, v praxi dochází k jejich 
ignorování zaměstnavatelem. Příkladem může být segregace oborů podle genderu (Křížková, 
2002, s. 23). Zaměstnané ženy nejčastěji pracují jako technické, zdravotnické a pedagogické 
pracovnice, zatímco muži vysoce převažují jako řemeslníci, kvalifikovaní výrobci a 
zpracovatelé. Více mužů je také v zákonodárství a na vedoucích pozicích (více viz Ženy a 
muži v datech, 2008).  
Podobně je to s rodičovskou dovolenou. V západních zemích mají sice muži možnost 
jít na rodičovskou dovolenou, v mnoha případech je však pro ně ekonomicky výhodnější jít 
pracovat. Péče není legitimizována jako rovnocenná alternativa k zaměstnání, není dostatečně 
oceněna a sdílena mezi mužem a ženou. Přitom obě oblasti, zaměstnání i péče o blízké, jsou 
pro lidský vývoj nenahraditelné. Z tohoto pohledu není možné nepečovat a nepracovat 
(Giullari a Lewis, 2005). 
Zároveň je třeba podotknout, že v ČR si pečující rodiče malých dětí zaměstnání 
většinou nehledají (a když, tak spíše muži než ženy). Část matek je ve svých volbách silně 
ovlivněna očekáváními („měla bych“) a situací („realizovat se budu, až děti vyrostou“). 
Přitom nezaměstnanost matek malých dětí je velmi vysoká. Návrat na trh práce je spojen 
s častou změnou zaměstnavatele po rodičovské dovolené (dále jen RD), smlouvami na dobu 
určitou a potřebě přizpůsobit charakteristiky zaměstnání péči o malé děti, která je opět 
nejčastěji zodpovědností žen (Hora, 2009). 
                                                 
37
 Giullariová a Lewisová (Giullari a Lewis, 2005) poukazují na rozdílnost modelu plně zaměstnaného 
muže a ženy v USA a ve Skandinávii. Zatímco v USA je stimulem plného pracovního úvazku snaha uživit 
rodinu, skandinávské země poskytují pro pracující a zároveň pečující rodiče širokou podporu ve formě 
nejrůznějších služeb, a to jak pro děti, tak pro seniory. 
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6.1 Modely kombinování práce a rodiny 
Model muže živitele a ženy pečovatelky je v naší kultuře silně zakořeněn. Neznamená 
to však, že by to ve všech rodinách chodilo úplně stejně. Lidé vnímají práci a rodinu svým 
osobitým způsobem a na základě tohoto vnímání si vyvíjejí své vlastní strategie zvládání 
práce a rodiny.  
Například výzkum Karin Wallové (Wall, 2007) sledoval modely rozdělení práce a 
rodiny v sedmi zemích EU včetně ČR. Wallová definovala 7 hlavních modelů, se kterými se 
u evropských rodin můžeme setkat38.  
1. Model silně tradiční. Konzervativní skór ve všech třech dimenzích. Muž jako 
živitel, žena s dětmi zůstává doma a pečuje. V České republice je to 11,6 % 
respondentů39. 
2. Model silně tradiční, modifikovaný. Konzervativní skór v dimenzích 
rozdělení placené práce a zaměstnání matek, liberální v rozdělení neplacené práce. 
Oproti předchozímu modelu snaha o rovnoměrnější podíl obou rodičů v neplacené 
práci (péče, domácnost). V České republice tento model volí 33,7 % respondentů, je to 
nejčastější model. 
3. Model tradiční. Více se blíží průměrným skórům než tradiční modely, je méně 
negativní v zaměstnání matek. Byl vyčíslen pro západní Německo a Velkou Británii, 
v České republice se neobjevil. 
4. Moderní silně mateřský. Liberální skór v rozdělení placené a neplacené 
práce, ale extrémně konzervativní ve vztahu k mateřské zaměstnanosti. Matky 
nepracují na plný úvazek, protože to má negativní vliv na děti. V České republice je to 
19,1 % respondentů, je to druhý nejčastější model. 
5. Moderní, nerovnost v péči. Liberální skór v rozdělení placené práce a 
zaměstnání matek, ale velmi konzervativní v tom, jak se muži podílejí na domácnosti 
(dokonce více než jedinci v silně tradičním modelu). Placená práce ženy nemá vliv na 
její rodinný život, ale nesouhlas s tím, aby se na chodu domácnosti a péči o děti 
podíleli zhruba rovným dílem oba partneři. Nejméně častý v České republice, tvoří ho 
5,4 % respondentů. 
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 Ve výzkumu byly sledovány 3 dimenze: rozdělení placené práce, rozdělení neplacené práce a 
zaměstnání matek, na škále Subjektivní konzervatismus (muž živitel, žena udržuje domov a pečuje, má negativní 
dopad na zaměstnanost matek) a Subjektivní liberalismus (dva živitelé, oba udržují domov a pečují, nemá 
negativní dopad na zaměstnanost matek). (Wall, 2007) 
39
 Počet českých respondentů: n = 1121. 
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6. Model moderní mírný. Průměrný skór ve všech třech dimenzích. Nepříliš 
silná preference dvou živitelů, žena s malými dětmi by měla zůstat doma nebo si najít 
zaměstnání na částečný úvazek. V České republice platí tento model pro 14,1 % 
respondentů. 
7. Model moderní silný. Liberální postoje ve všech třech škálách. Platí pro 16,2 
% českých respondentů. 
U českých respondentů převládá silně tradiční model (45 % respondentů), zatímco 
třetina volí moderní modely - mírný a silný (Wall, 2007).  
K podobným závěrům dochází i Čermáková (1997, s. 40, 41). Přestože naprostá 
většina populace mužů i žen (78,8 % mužů a 83 % žen) souhlasila s tvrzením, že by do 
rozpočtu měli přispívat oba partneři, nadpoloviční většina by jich setrvala v tradičním 
patriarchálním modelu, kdy muž vydělává a žena se stará o domácnost. Tento rozpor zřejmě 
reflektuje současnou nespokojenost s výsledkem nového modelu rozdělení rolí (oba 
vydělávají, žena se stará o domácnost a muž jí pomáhá dle dohody) a určitou nostalgii po 
tradičním modelu, jehož návrat je ale značně nepravděpodobný. „Česká rodina se tak ocitá 
někde napůl cesty mezi tradičně orientovaným modelem a změnou gender rolí, kterou by ženy 
pocítily jako významnou.“ (Čermáková, 1997, s. 48)Zdrojem ženské citlivosti na genderovou 
rovnost je zejména soukromá sféra – rodina a partnerské vztahy (ibid.). Hora (2009) si rovněž 
všímá specifické koexistence konzervativního modelu řešení problematiky slaďování práce a 
rodiny, a liberálních postojů k genderovým rolím. Typicky český model tedy spočívá v tom, 
že zaměstnání přerušuje po narození dítěte téměř výhradně žena, která zůstává doma s dítětem 
do jeho 3 let věku, zatímco muž v tomto období zintenzivní své pracovní úsilí a tráví v práci 
více času. Přestože je preferován většinou populace, je otázkou, nakolik rodičům malých dětí 
vyhovuje a nakolik je podmíněn nastavenými podmínkami ve společnosti. Autor předkládá 
hypotézu, že pokud by byla například zařízení pro nejmenší děti (jesle) dostupnější a více 
společensky akceptovaná, mohlo by se více matek rozhodnout k dřívějšímu návratu na trh 
práce (Hora, 2009). 
Čermáková (2002b) dále v této souvislosti upozorňuje na heterogenitu ženské 
pracovní síly v ČR, co se týče strategií a postojů. Lze vysledovat stále větší vliv generačních 
rozdílů. Můžeme zde rozlišit dvě významné kategorie žen. 
a) Ženy, které při kombinaci práce a rodiny dávají přednost rodině. Práce je pro 
ně nutností pro ekonomickou stabilitu rodiny, nicméně si uvědomují i její 
výhody pro ně samotné. Zejména jde o kladné sebepojetí skrze vlastní příjem, 
sociální kontakty v práci, výhody související se zaměstnaností (sociální a 
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zdravotní pojištění, sociální zabezpečení). Pro tyto ženy je prosazování 
genderových rovností méně důležité. 
b) Ženy, které se prostřednictvím práce a kariéry seberealizují. Investují do práce 
čas, snaží se postoupit výše v podnikové hierarchii. Plánování rodiny odkládají 
nebo se ji snaží skloubit s prací za pomoci partnera a jiných osob. Tyto ženy 
jsou více pro politiku rovných příležitostí, genderová rovnost je pro ně 
důležitá, snaží se ale prosadit pomocí vlastních schopností. 
Podobně uvažuje i často diskutovaná a polemizovaná40 preferenční teorie britské 
socioložky Catherine Hakimové (Hakim, 2000), o které jsme se již zmínili v kapitole o 
historickém vývoji. Autorka odmítá pojetí ženské populace jako homogenní skupiny, která se 
snaží zkombinovat práci a rodinu. Ženy se podle ní liší v preferencích ohledně práce a 
životního stylu. Z tohoto pohledu tvoří tři základní skupiny. 
• Ženy zaměřené na domov (home-centered) tvoří cca 20 % ženské populace. 
Jejich hlavní prioritou je rodinný život a děti, preferují nepracovat a oslovuje je 
sociální a rodinná politika. Kvalifikaci získávají dle svého „přirozeného“ 
intelektu. 
• Adaptivní ženy (adaptive) jsou největší skupinou, tvoří cca 60 % všech žen. 
Tato skupina je nejvíce diverzifikovaná a zahrnuje jak ženy, které chtějí 
zkombinovat práci a rodinu, tak ženy často střídající práci nebo ženy, které 
„dělají kariéru“ neplánovaně. Tyto ženy chtějí pracovat, ale nechtějí kariéře 
podřídit vše. Kvalifikaci získávají kvůli práci, jsou velmi vnímavé k veškerým 
politickým opatřením. 
• Ženy zaměřené na práci (work-centered) opět tvoří zhruba 20 % ženské 
populace. Spadají sem ženy bezdětné, jejichž životní prioritou je práce nebo 
její ekvivalent (sport, politika, umění atd.). Tyto ženy hodně investují do své 
kvalifikace, jsou vnímavé vůči pracovní politice. 
Preference a zájmy těchto tří skupin žen mohou být v konfliktu, a to jak mezi ženami 
orientovanými na rodinu a na práci, tak i mezi adaptivní skupinou a oběma skupinami 
s jednou jedinou prioritou (prací nebo rodinou). Tato ne vždy uvědomovaná nesourodost 
                                                 
40
 Polemika se týká zejména důrazu autorky na osobní preference, motivaci a aspirace ohledně práce a 
rodiny, současně s menším důrazem na vnější vlivy (nastavení společnosti podle genderových stereotypů, 
podpořené institucionálním znevýhodněním žen). Hakimová se s nejčastějšími protiargumenty vypořádává již 
v závěru své práce (více viz Hakim, 2000, s. 273 – 289). 
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priorit a zájmů ovšem zvýhodňuje muže, kteří jsou naopak poměrně homogenní skupinou 
(ibid., s. 2 -11). 
V českých podmínkách je žena považována za tu, která zvládne práci i rodinu, zatímco 
o mužích se soudí, že rodinný provoz nezvládnou (Čermáková, 1997, s. 74). Nicméně i u nás 
se začíná o neúnosnosti „dvojí směny“ žen více hovořit, již od 90. let minulého století. 
Přestože ženám pomoc mužů v domácnosti chybí, neumějí nebo nechtějí si o ni přímo říci. 
Raději si všechno udělají samy, rychleji a lépe (tzv. dvojí standard domácích prací), než by do 
práce v domácnosti zapojily partnera nebo děti. (Čermáková, 1997, s. 34).  
Muži však sladění práce a osobního života řeší také, i když v jiných konotacích 
(Dudová, Křížková, Fischlová, 2006, s. 47). Pro část z nich je důležité zachovat si volné 
víkendy a vidět alespoň večer děti, u jiných hraje roli osobní svoboda, koníčky a přátelé, 
kterých nejsou ochotni se vzdát, což platí i pro ty, kteří rodinu nemají. Překážky v práci tedy 
nejsou čistě ženskou záležitostí a roli hraje i pozice práce v žebříčku životních hodnot. Jak 
zjišťuje Dudová (2007), nejvíce času v práci tráví rozvedení muži41 a nejméně muži svobodní. 
Ženatí muži nejčastěji pracují s průměrnou intenzitou a jsou s prací nejspokojenější, a to 
dokonce více než vdané ženy. Rozdíl může být způsoben právě zázemím, které ženatému 
pracovníkovi vytváří jeho žena, zatímco vdaná zaměstnankyně je obvykle zatížena právě ještě 
vytvářením zázemí pro svého partnera (Dudová, 2007). 
6.2 Překážky při zvládání práce i rodiny 
Česká rodinná politika zatím není nastavena na genderovou rovnost. Mnohá její 
opatření jsou pouze formální a umožňují zaměstnavatelům, aby je nerespektovali. Potíže jsou 
i se samotným oficiálním názvem rodičovská „dovolená“42, který má konotaci odpočinku a 
zotavení, což znehodnocuje velmi náročnou péči o dítě. Dále je kritizována zejména délka 
rodičovské dovolené, která vytrhává pečujícího rodiče na dlouhou dobu ze zaměstnání, a výše 
rodičovského příspěvku, který zakládá ekonomickou závislost partnera, který zůstává 
s dítětem doma, na druhém, který je ekonomicky aktivní. (Křížková, 2007, s. 42-43). 
V posledních letech došlo v naší legislativě k několika prorodinným krokům. Od roku 
2004 je možné souběžně pobírat rodičovský příspěvek a mít výdělek bez omezení jeho výše. 
Od ledna 2008 je možné ovlivnit i délku rodičovské dovolené (tzv. „vícerychlostní“ 
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 Rozvedení muži jsou zároveň nejméně spokojení v práci. Jedno z možných vysvětlení vidí autorka 
v tom, že práce je pro ně neuspokojivou náhradou za čas strávený s dětmi.  
42
 Křížková ho ve své práci (2007) uvádí zásadně v uvozovkách. 
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rodičovská dovolená) a výši rodičovského příspěvku43. Zde však rodiče opět naráží na nutnost 
zajistit péči o dítě po dobu, po kterou budou v práci, zletilou osobou. Řešením pro některé 
rodiny by mohlo být hlídání některým z prarodičů, kteří však vlivem pozdějšího odchodu do 
důchodu často ještě sami pracují. Rodič, který má zájem jít přesto pracovat dříve než ve 3 
letech věku dítěte, si může zvolit některou z placených „hlídacích“ služeb a má-li štěstí, může 
dítě umístit v jeslích.  
 Křížková (2007, s. 41) pregnantně shrnuje handicapy, které zhoršují pozici jedince na 
trhu práce, takto:  
• ženské pohlaví – v kombinaci s dalšími faktory, 
• děti do 6 let věku, 
• nízké vzdělání, 
• vyšší věk, 
• přestávka v práci (zejm. mateřská, rodičovská „dovolená“), 
• zdravotní problémy. 
Ze snahy skloubit práci a rodinu mohou vyplývat nejrůznější obavy. Mezi nejčastější 
zdroje napětí, uváděné nejčastěji ženami, patří ztráta šance na finančně či jinak zajímavou 
práci, obava z omezení možnosti pracovního postupu či dokonce ze ztráty zaměstnání. Další 
obavy se mohou týkat snížení životní úrovně rodiny, omezení kontaktů s ostatními lidmi a 
zrušení některých životních plánů rodičů (Šťastná, 2007, s. 57). 
6.3 Žena ve vedoucí pozici 
Žena je tedy na trhu práce znevýhodněna. Ještě více překážek ji však čeká, rozhodně-li 
se přijmout řídící pozici. Jak vyplývá z některých výzkumů, pro budování kariéry není 
rozhodující pohlaví, ale to, jakou úlohu hraje v životě pracovníka jeho rodina a domácnost a 
jak moc zasahují do jeho pracovního života. Pro obě pohlaví je důležitá podpora partnera. 
Rozdíl je v představě, jak má taková podpora vypadat. Muži si představují pečující manželku 
budující rodinné zázemí, pokud možno bez jejich přímé účasti na péči o děti a domácích 
pracích.  Ženy u svých partnerů ocení pomoc v domácnosti a rozhovory o práci a důležitých 
věcech (Dudová, Křížková, Fischlová, 2006, s. 7).  
Kvalitativní výzkum Křížkové (2007) v porovnání s uvedeným zjišťuje, že ženy na 
řídících pozicích vnímají větší zasahování rodiny do práce jako rušivé. Žena může buď 
podřídit celý svůj život práci, nebo využít zažité genderové stereotypy ku prospěchu pracovní 
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 Rodič může zvolit 4 varianty čerpání rodičovského příspěvku, které se liší pobíranou měsíční částkou 
a dobou, po kterou rodič tuto částku pobírá. Přesné výměry a další informace viz stránky MPSV www.mpsv.cz. 
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aktivity. Pro rozvoj kariéry je klíčové považovat seberealizaci prostřednictvím práce za 
životní potřebu a odmítnout sebeobětování v zájmu rodiny a dětí. K tomu je potřeba přenést 
domácí práce a velkou část péče o děti na jinou osobu, ať již je to partner, babička nebo 
nějaká instituce44. Ani zmíněná opatření však ženě nezajistí stejné šance na úspěch jako 
mužům, jelikož kvalita jejich výkonu je v důsledku „handicapu ženskosti“ snižována (s. 61-
73). 
Nastavení tzv. manažerské dráhy (a v podstatě celého pracovního trhu) předpokládá, 
že řídící pracovník bude své práci dávat maximum svého úsilí a času. Nezřídka je 
vyžadováno, aby manažer trávil v práci deset až dvanáct hodin denně a byl k dispozici, i když 
není v práci. S takovouto pracovní zátěží buď nesmí mít rodinné závazky, nebo ještě lépe, 
musí mít partnera, který mu utvoří zázemí a bude vykonávat veškerou neplacenou práci 
(Dudová, Křížková, Fischlová, 2006, s. 98). Muži jsou tomuto „ideálu“ schopni celkem bez 
problémů obstát, a společnost to od nich jaksi mimoděk očekává. Od ženy se očekává, že 
bude spíše podporovat partnera v jeho kariéře (Crompton, 2006, s. 64). Ženy v pozici 
manažerky se však často snaží zvládnout obojí, což je zásadně hendikepuje oproti jejich 
mužským kolegům.  Svou roli hraje i fakt, že jsou odsouzeny okolím jako špatné matky nebo 
kariéristky, pokud nevěnují dětem a domácnosti tolik času, kolik se od nich očekává (Dudová, 
Křížková, Fischlová, 2006, s. 98)45.  
Zaměstnavatelé stále používají některé diskriminační praktiky, které zpomalují 
profesní postup žen a snižují jejich motivaci dosáhnout vyšší pozice. Jsou to (Dudová, 
Křížková, Fischlová, 2006, s. 7, 41-43, 46): 
• situace, kdy jsou určitá místa v organizaci vyhrazená a priori mužům, 
• očekávání, že manažerka odejde na mateřskou dovolenou, a zastavení jejího 
postupu, 
• předpoklad, že žena je méně schopná a výkonná, 
• nedostatek podpory nadřízených (většinou mužů). 
Ženy mohou mít problémy i s tím, že jsou jako ženy jediné na vysoké pozici. Se svými 
podřízenými nemohou neformálně probírat děti nebo módu, kolegové jsou muži a ti se baví o 
jiných tématech. Od ženy se také častěji očekává, že má v sobě přirozenou empatii a pochopí 
soukromé problémy svých podřízených (ibid., s. 41). 
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 Cromptonová na základě výsledků svých výzkumů poznamenává, že žena na řídící pozici je málokdy 
vdaná a většinou nemá děti (Crompton, 2006, s. 64). 
45
 Ve prospěch žen hraje fakt, že mizí tradiční pojetí kariéry jako dlouhodobého postupu v hierarchii 
jedné organizace. Nynější zaměstnanec své místo mění přece jen častěji (Crompton, 2006, s. 64). 
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Jde-li o pozice ve středním a vyšším managementu, přidávají se další, většinou těžko 
postižitelné, vnější bariéry světa, který je doménou mužů. Chce-li žena postoupit v hierarchii 
organizace výše, hrají kromě individuálních preferencí a voleb neopomenutelnou roli i tyto 
„neviditelné“ překážky (Křížková, 2007, s. 61-73). 
• Homosociální reprodukce. Při přijímání nebo povýšení si nadřízení 
(zaměstnavatelé) vybírají podobný typ pracovníka, jako jsou oni sami. 
Vzhledem k převaze mužů na řídících pozicích je pravděpodobné, že vybrán či 
povýšen bude opět muž. 
• Skleněný strop je soubor bariér, které brání ženám postoupit na vyšší pozici. 
Vychází z genderového nastavení organizační struktury. Tyto překážky jsou 
zřejmé a zažívané až při pokusu určitou hranici překonat, do té doby jsou 
„neviditelné“46. 
• Tokenismus je fenomén, při kterém je zástupce určité skupiny (např. žena) 
v určitém společenství (např. pracoviště) jediný nebo početně vzácný. Takový 
jedinec je pak společenstvím vnímán skrze stereotypy spojené s „jeho“ 
skupinou, je jakýmsi jejím symbolem47 a je k němu obracena větší pozornost; 
• Neformální sítě (jinak také tzv. „old-boys network“) představují 
mimopracovní vazby a aktivity, které jsou pro pozici a postup v organizaci 
klíčové. Žena nemusí mít zájem se s (většinou mužskými) kolegy stýkat i po 
pracovní době, případně s nimi nesdílí určitý zájem (např. sport) a je tím 
z kariérního postupu vyloučena. 
Mnohé uvedené faktory vedou řadu žen k tomu, aby volily raději práci, kterou budou 
moci zkombinovat s rodinou, a často ani neusilují o vyšší pozici. Přidává se k tomu i 
předpoklad zaměstnavatele, že pracovník na manažerské pozici bude k dispozici neustále, a to 
nejen na pracovišti, ale třeba i o víkendu a dovolené, kdy musí mít stále v pohotovosti 
služební mobilní telefon. V tomto neformálním požadavku sice není určeno, že manažerem 
                                                 
46
 Příkladem mohou být bariéry společenské, informační, odlišnosti, genderové rozdělení pracovního 
trhu, existence tzv. „old-boys networks“, sexuální obtěžování a nedostatky v antidiskriminačních zákonech. Více 
viz Křížková, 2007, s. 64-65. O skleněném stropu (glass ceiling) založeném na stereotypních předpokladech 
dané kultury o ženách hovoří též Cromptonová (Crompton, 2006, s. 66). 
47
 „Token“ z angl. symbol, znamení. Lidé v pozicích tokenů upoutávají pozornost, skupina má tendenci 
přehánět rozdíly mezi tokenem a zástupci většiny, tokenové často cítí větší tlak na svůj výkon a ve snaze 
nepoutat pozornost se obvykle přizpůsobují stereotypům, se kterými jsou spojeni, čímž je sami posilují 
(Křížková, 2007, s. 99). 
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má být muž, ale pro ženu je v rámci její zažité a od ní očekávané genderové role přeci jen 
obtížnější takovému požadavku vyhovět. 
6.4 Životní strategie při kombinaci práce a rodiny 
Mladí lidé činí řadu rozhodnutí týkajících se práce a rodiny48. Široké možnosti studia a 
pracovních příležitostí i v zahraničí posouvají rozhodnutí o uzavření manželství a plánování 
potomka do pozdějšího věku. Některé výzkumy (např. Šťastná, 2007, s. 40) však ukazují, že 
při konečném rozhodování o narození dítěte připisuje většina respondentů (téměř polovina) 
pracovním plánům malou důležitost.  
Křížková (2007, s. 14, 47-48) rozumí strategiemi „osvědčený způsob adaptace na 
společensky dané podmínky (sociální, politické, ekonomické, rodinné) a jejich vnímání 
okolím i samotným aktérem“. V současné době je pro muže i pro ženy nutností zkombinovat 
práci a rodinu, resp. osobní život tak, aby zároveň plně ekonomicky zajistili sebe a své děti, 
případně i své staré rodiče v podmínkách, kdy stát přenesl mnoho ze své zodpovědnosti na 
rodiny samotné.  Ženy i muži jsou postaveni před nutnost vyvíjet nové strategie pro zvládání 
práce a rodiny, přičemž prorodinná politika se formuje velmi pomalu a obtížně. Nelze tedy 
předpokládat, že rodinné strategie jsou zcela svobodnou volbou, spíše musíme předpokládat 
nerovnocenné uspokojování potřeb jednotlivých členů rodiny (Čermáková, 2002a, s. 6). 
Nejvýznamnějším diskriminačním faktorem je ženské pohlaví. Jaké možnosti má tedy 
žena, která se vrací po rodičovské dovolené do práce?  Následující návrhy nechť jsou brány 
s určitou nadsázkou.  
• Odvolání se na legislativní opatření, která zajišťují genderovou rovnost.  
• Snaha sladit práci a rodinu bez toho, aby se žena musela jedné z těchto 
oblastí vzdát. Tato strategie může vyústit ve velmi náročnou pozici 
„superženy“, která dokonale a na 100 % zvládá obě oblasti. 
• Odbourání výše zmíněných pracovních handicapů. Výslednými strategiemi 
jsou bezdětnost, VŠ vzdělání, nástup do zaměstnání ihned po dokončení VŠ 
(takže ve středním věku jsou již manažerkami), nepřetržitá pracovní kariéra a 
dobré zdraví (Křížková, 2007, s. 52-53). 
                                                 
48
 Kromě založení rodiny je potřeba se rozhodnout, kdo s dítětem zůstane doma (a tím dočasně přeruší 
svou pracovní kariéru) a jak dlouho, zda bude pečující rodič při RD (alespoň částečně) výdělečně činný a kdo 
v tu dobu převezme péči o dítě, jaká bude předpokládaná reakce okolí na nestandardní řešení a jak ji partneři 
zvládnou, zda si pečující rodič v případě, že s dítětem zůstane doma plnou dobu RD, udrží svou pozici 
v zaměstnání, dělbu práce a povinností při RD i po ní apod. (Šťastná, s. 38 – 51) 
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Obecnější doporučení pro harmonizaci práce a rodiny dává Maříková (2002, s. 73). 
Upozorňuje zejména na zbytečné prodlužování rodičovské dovolené, velkou nejistotu 
přinášející pracovní úvazky na dobu určitou, částečné úvazky, jsou-li vhodné pouze pro 
zaměstnavatele, práci doma, která není řádně ošetřena Zákoníkem práce a práci na 
živnostenský list, pokud ta nahrazuje klasický pracovní poměr.  
Šťastná (2007, s. 52 – 53) ve svém výzkumu zjišťuje, že z možností ulehčení 
kombinace práce a rodiny je pro respondenty nejdůležitější porozumění a spolupráce partnera, 
dostatečný příjem, který by umožňoval zaplatit si pomoc v domácnosti, flexibilní pracovní 
doba přizpůsobená potřebám zaměstnance a s tím související porozumění ze strany 
zaměstnavatele. 
Problém kombinace práce a rodiny je nejčastěji řešen v rodinách s dětmi do 18 let, 
tedy teoreticky do ekonomické soběstačnosti dětí. Nejvíce problémové je pak období do 6 let 
věku dětí, což kopíruje i jednu z nejvíce znevýhodněných skupin na trhu práce, tedy ženy 
s dětmi v předškolním věku (Křížková, 2006b, s. 7, 11).  
Výsledky posledních výzkumů provedených v ČR Sociologickým ústavem AV ČR 
opakovaně prokázaly důležitost uspořádání rodinných rolí a vyjednávání o nich v rámci 
partnerského páru. Toto uspořádání významně ovlivňuje výkon v rámci pracovních rolí, a to 
jak u žen, tak u mužů. Je nutné opustit představu striktního rozdělení rolí modelu muž 
živitel/žena pečovatelka (ibid., s. 11-12).  
 Bohužel tomu tak na českém trhu práce úplně není. Muži a ženy stále ještě nejsou 
vnímáni jako rovnocenná pracovní síla. Žena je vnímána jako méně stabilní a perspektivní, 
zaměstnavatel se u žen obává, že jako mladá brzy otěhotní a odejde na rodičovskou 
dovolenou. Po návratu do zaměstnání již její kvalifikace v oboru bude zastaralá. Není divu, že 
při takové percepci se mnoho zaměstnavatelů snaží takové situaci vyhnout, mnohdy i za 
použití ne příliš legálních postupů (např. podmínka, že žena v příštích letech neotěhotní, 
ignorování žen při obsazování vyšších pozic). Přitom ženy jsou obvykle velmi loajálními 
zaměstnankyněmi, váží si své práce a jsou schopny podávat vysoký výkon (Maříková, 2002, 
s. 63).  
Je však třeba podotknout, že i muži a ženy se, co se týče reálných i hypotetických 
voleb, drží genderových stereotypů. Predikci budoucích podmínek na trhu práce používají 
ženy i muži již při výběru studijního oboru. Zatímco ženy si volí studijní obor, který jim 
v praxi umožní lépe skloubit práci a rodinu, muži se snaží o to, aby v budoucnu byli schopni 
uživit rodinu (Křížková, 2002, s. 17).  
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Existence rodiny má vliv jak na vnímání žen jako zaměstnankyň na trhu práce (matka 
nebo budoucí matka je vnímána jako méně spolehlivá, případně nedostatečně disponibilní 
pracovní síla), tak na jejich pracovní aspirace (častější důraz na mimopracovní podmínky 
nebo organizace pracovní doby tak, aby bylo možno je skloubit s rodinou). Muži jsou 
zaměstnavateli vnímáni jako rodinnými povinnostmi nezatížená pracovní síla, oni sami se 
více orientují na seberealizaci prostřednictvím práce a na zaměstnanecké výhody. Roli při 
slaďování práce a rodiny ale hrají i jiné faktory, například vzdělání nebo velikost bydliště. U 
rodičů samoživitelů se klasické genderové stereotypy poněkud mění směrem k většímu 
pracovnímu úvazku u žen a více času s dítětem u mužů. Bylo by však velmi nepřesné hovořit 
o mužích a ženách jako o homogenní skupině (Maříková, 2006, s. 33-34). 
Dle zjištění Křížkové (2006a) muži a ženy, kteří bez problémů zvládají zkombinovat 
pracovní a rodinné závazky, používají nejvíce následující strategie (s. 47): 
1. partnerská dělba práce a péče nebo dohoda; 
2. pomoc s péčí o děti vně rodiny; 
3. využití dalších osob a služeb v péči o nemocné, staré a domácnost; 
4. flexibilita v práci, 
přičemž první uvedená strategie je důležitější pro ženy, zatímco druhá zase pro muže. 
Zajímavé je, že pracovní flexibilita (práce z domova, zkrácená nebo pružná pracovní doba) je 
až čtvrtou nejvyužívanější strategií. Další zajímavostí je porovnání skupiny „úspěšných 
kombinujících“ s těmi, kteří mají pocit, že v kombinaci práce a rodiny selhávají. Ti mají 
pocit, že by jim pomohly tyto strategie (s. 48): 
1. partnerská dělba práce a péče nebo dohoda; 
2. flexibilita a vstřícnost v práci; 
3. využití dalších osob a služeb, 
přičemž u těchto strategií se nedá hovořit o pořadí důležitosti, všechny byly vnímány 
jako podobně úspěšné.  
Z dřívějších anketních šetření mezi ženami (viz např. Maříková, 2002, s. 61, 62) 
vyplývají ještě další možnosti řešení. Jedná se zejména o nejrůznější služby v místě bydliště, 
zaměřené na zaopatření dětí, zdravotně handicapovaných členů rodiny nebo seniorů, dále 
prodloužení pracovní doby obchodů, úřadů, lékařů nebo pošty tak, aby se nekryla s běžnou 
pracovní dobou. Ženy rovněž zmínily postoj zaměstnavatele a zvýšení platů, které by jim 
umožnilo zaplatit některé služby spojené s jejich pečovatelskou rolí a v neposlední řadě i 
změnu postoje jejich partnerů k ženské roli v rodině. 
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Podle jiných zjištění je hlavní příčinou problémů při zvládání práce a rodiny neúčast 
mužů na fungování domácnosti a péči o děti, v kombinaci s nedostupností vhodných služeb, 
pomoci dalších osob a peněz. Většina rodičů předpokládá, že žena by měla využít 
rodičovskou dovolenou v plné délce. Žena v této době často přebírá na svá bedra péči o děti i 
domácnost, což ona sama začíná vnímat jako problém při návratu do práce, často na plný 
úvazek. Jak se zmíníme dále, právě v tomto období však klesá ze strany mužů zájem o 
rozdělení péče o děti. (Křížková, 2006a, s. 49)  
Hašková (2006) poukazuje na to, že i v úplných rodinách, kde jsou teoreticky k péči o 
dítě k dispozici otec i matka, jsou za tuto péči odpovědny ve většině případů matky. V 99 % 
případů odcházejí na rodičovskou dovolenou ženy, většina otců se do činností spojených 
s péčí o nejmenší děti zapojuje „jen příležitostně“ nebo „vůbec“. Rané rodičovství tedy 
ovlivňuje mnohem více životy žen než životy mužů. Názory na plánování a realizaci 
rodičovství jsou v rámci mužské populace homogenní, zatímco u žen lze sledovat názorovou 
diferenciaci s ohledem na vzdělání (s. 72).  
Právě narození prvního dítěte je často tím momentem, kdy se žena stává kromě péče o 
dítě zodpovědnou i za péči o domácnost, zatímco muž plně přebírá roli živitele, a to i přesto, 
že předtím měli oba partneři domácí povinnosti rozděleny víceméně rovnoměrně. Tyto role si 
partneři často ponechávají i po návratu ženy zpět do zaměstnání. Ženu, která tráví v placené 
práci jen nepatrně méně času než muž, však po příchodu domů čeká ještě tzv. druhá směna 
(Hochshild, 1989, in Bierzová, 2006). Péče mužů o děti je převážně zaměřena „na volný čas 
dětí a na důležitá rozhodnutí v jejich životě“, zejména u dětí starších. Rodiče velmi málo 
využívají soukromých služeb péče o děti, spíše svého potomka svěří na několik hodin denně 
babičce, je-li k dispozici (Bierzová, 2006, s. 85-86; Vohlídalová, 2007, s. 51; Křížková, 2002, 
s. 18). 
Návrat matek s malými dětmi do zaměstnání se tak stává stále více komplikovaným. 
Přestože mají většinou ze zákona nárok na návrat k původnímu zaměstnavateli (tj. čerpají 
rodičovskou „dovolenou“ do 3 let věku dítěte), vrací se tam méně než polovina z nich.  
V rámci Evropy propouštějí čeští zaměstnavatelé své zaměstnankyně po rodičovské 
„dovolené“ nejčastěji (Hašková, 2006, s. 72). 
6.5 Shrnutí 
I když již existují legislativní opatření i všeobecný konsenzus pro podporu rovných 
příležitostí mužů a žen, v praxi se setkáváme spíše s tradičním rozdělením rodinných i 
profesních rolí. Ve škále od silně tradičního postoje k rozdělení rolí k silně liberálnímu se 
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čeští muži a ženy přiklánějí nejvíce k silně tradičnímu modelu. Změny v pojetí genderových 
rolí proběhly velmi rychle a ženy se dostávají do situace, kdy mají možnost pracovat i 
cestovat, avšak neulehčilo se jim od rodinných závazků. Po narození dítěte téměř vždy přeruší 
kariéru žena, zatímco muž zintenzivní své pracovní úsilí a je méně doma. Otázkou je, nakolik 
podobné nastavení všem aktérům vyhovuje a nakolik jsou k volbě tohoto modelu nuceni 
okolnostmi, např. nedostupností zařízení péče o děti nebo obavami z negativní reakce okolí.  
Jednoznačně problematická je i délka rodičovské dovolené a výše rodičovského 
příspěvku. Zaměstnavatel tak již při přijímání mladé ženy a priori předpokládá, že stejně 
minimálně na 3 roky přeruší práci a dá přednost muži. Během „mateřské“ je navíc žena plně 
ekonomicky závislá na partnerovi, což na oba vytváří velký tlak. 
Ženy a muži se často sami staví do role, která je od nich očekávána, a není divu. Již při 
volbě studijního oboru si ženy volí spíše takový, který bude v budoucnu jednodušší sladit 
s rodinou, zatímco muž chce především rodinu uživit. Na rodičovskou dovolenou odchází 
většinou automaticky žena. Při plánování kariéry často ženy ani neuvažují o kariérním růstu a 
vybírají si práci na základě mimopracovních podmínek, které jim umožní skloubit práci 
s rodinnými povinnostmi.  
Přitom pro vedoucí pozici není důležité pohlaví, ale rodinné zázemí. Současné 
nastavení manažerské dráhy je však „šito na míru“ mužům a žena, která chce být manažerkou, 
se potýká s mnohdy skrytými překážkami. Mezi ně patří například tzv. skleněný strop nebo 
neformální sítě (samozřejmě mužské).  
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7 EMPIRICKÁ ČÁST 
V předchozí části jsme se zabývali několika oblastmi, které hrají důležitou roli 
v životě mužů a žen. V minulosti to byla především práce a rodina, role muže a ženy byly 
jasně rozděleny a povětšinou i akceptovány. Současná společnost však přináší mužům a 
ženám nejen velké změny chápání tradičních genderových rolí, ale také s tím související 
množství nových možností a výzev. Svobodný a nezadaný člověk může řešit svou profesní 
dráhu, další studium, cestování nebo to, jak a s kým bude trávit svůj volný čas. Najde-li si 
životního partnera, měl by začít fungovat i v partnerské roli. Společná domácnost klade důraz 
na rozdělení domácích prací a narození dítěte či dětí zase – mimo jiné – i na rodičovské 
chování a rozdělení rodičovských kompetencí.  
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8 PŘEDMĚT VÝZKUMU 
8.1 Zdůvodnění a význam výzkumu 
Slaďování práce a rodiny je tématem mnoha výzkumů, z nichž některé jsme již zmínili 
v předchozím textu. Tyto výzkumy se zabývají postoji k rolím žen a mužů na pracovním trhu 
a v domácnosti (např. Bartáková a Kulhavý, 2007, s. 13 – 16), mírou souhlasu s tvrzeními 
vycházejícími z genderových stereotypů (např. Cromptonová, 2006, s. 54, Čermáková, 1997, 
s. 40-41) nebo názory na změny v tradičním uspořádání rodinných rolí (ibid., s. 28). Zkoumají 
také praktické důsledky změn tradičního modelu muž živitel/žena pečovatelka, např. u tatínků 
na rodičovské dovolené (např. Nešporová, 2006, s. 22 – 26, Maříková, 2007b, s. 55 – 56) 
nebo dopady akcentace pracovního života na partnerský vztah (např. Vohlídalová, 2007, s. 
13).  
Pozornost je věnována i závazku, který muži a ženy cítí ve vztahu k práci a rodině. 
Většinou autoři nenachází genderové odlišnosti ve vnímání a preferenci důležitosti 
jednotlivých rolí u dvoukariérových manželství. Obecně jsou ženy lehce více identifikovány 
s rodinou, muži s prací (Bielby, 1992, s. 290). 
Další důležitou oblastí, která se týká našeho tématu, je pracovně-rodinný konflikt 
(např. Svianteková, 2007), případně postoj organizace k pracovním, ale zejména rodinným 
aktivitám svých zaměstnanců a poskytování např. firemních benefitů (ibid., s. 13; Hajná, 
2005, s. 16; Maříková, 2002, s. 105). Jiné výzkumy srovnávají podmínky pro slaďování 
pracovního a rodinného života v České republice a v zahraničí (např. Křížková a kol., 2007, s. 
8).  
Příliš mnoho pozornosti se ale nevěnuje subjektivní důležitosti jednotlivých rolí, ve 
kterých je daný jedinec zainteresován, pro něj samotného nebo tomu, jak je v těch samých 
situacích vnímán svým partnerem. Výzkumy v této oblasti také zřídka pracují s úplnými 
partnerskými páry.  
Náš výzkum mapuje prožívání čtyř životních rolí – profesní, rodičovské, partnerské a 
péče o domácnost – u partnerských párů s minimálně jedním dítětem do 6 let věku. Toto 
prožívání pak srovnává v dimenzích muž – žena a hodnocení subjektivní (jak se vnímá 
respondent) – hodnocení objektivní (jak respondenta vnímá jeho partner).  
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8.2 Výzkumná oblast 
Tento výzkum si klade za cíl blíže prozkoumat, jak současní rodiče dětí předškolního 
věku prožívají své pracovní a rodinné role. Zajímá nás jak subjektivní hodnocení zkoumaných 
životních rolí – profesní, rodičovské, partnerské a péče o domácnost – tak i to, jak 
respondenta v těchto rolích vidí jeho partner. Dále se zaměřujeme na rozdíly v hodnocení 
důležitosti jednotlivých rolí muži a ženami. 
8.3 Výzkumné otázky a hypotézy 
Na základě teoretického rámce a nastíněné oblasti našeho výzkumu můžeme 
zformulovat výzkumné otázky a hypotézy. 
VÝZKUMNÁ OTÁZKA A  
Jak se liší hodnocení v rámci vybraných dimenzí (užitek, závazek) životních rolí - 
profesní, rodičovské, partnerské a péče o domácnost – z pohledu mužů a žen? 
Hypotézy k výzkumné otázce A: 
H1A: Muži průměrně hodnotí výše než ženy svůj závazek z profesní role. 
H2A: Ženy průměrně hodnotí výše než muži závazek z rodičovské role. 
H3A: Užitek z partnerské role se pro muže a pro ženy neliší. 
H4A: Ženy průměrně hodnotí výše než muži závazek z péče o domácnost. 
VÝZKUMNÁ OTÁZKA B 
Jak se liší hodnocení v rámci vybraných dimenzí (užitek, závazek) životních rolí – 
profesní, rodičovské, partnerské a péče o domácnost – z pohledu respondenta a hodnocení 
z pohledu jeho partnera/partnerky?  
Hypotézy k výzkumné otázce B: 
H1B: Ženy průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z profesní role výše, než jak 
jsou hodnoceny svými partnery. 
H2B: Ženy průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z rodičovské role výše, než jak 
jsou hodnoceny svými partnery. 
H3B: Muži průměrně subjektivně hodnotí svůj užitek z partnerské role stejně, jako jej u 
nich hodnotí jejich partnerky.  
H4B: Muži průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z péče o domácnost níže, než 
jak jsou hodnoceni svými partnerkami. 
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8.4 Definice pojmů 
Předtím, než přistoupíme k zodpovězení našich výzkumných otázek, je potřeba si 
definovat pojmy, se kterými budeme v našem výzkumu pracovat a popsat operace, kterými 
budeme jednotlivé pojmy měřit (Disman, 2007, s. 79). 
Budeme zkoumat osobní očekávání mužů a žen od čtyř životních rolí: 
• profesní role 
• manželské role 
• rodičovské role a  
• role péče o domácnost.  
Autoři sebehodnotící škály Life Role Salience Scale (Amatea a kol., 1986, s. 831 – 
832), který jsme v tomto výzkumu použili (viz dále, kapitola Výzkumné metody) tato 
očekávání jako internalizovaná přesvědčení a postoje, která se týkají: 
a) osobní důležitosti dané role, 
b) vnitřních standardů, jak se má daná role vykonávat, 
c) způsobů, kterými jsou osobní zdroje (např. peníze, čas a energie) vynakládány 
k plnění dané role. 
Důležitost každé role je dána dvěma dimenzemi: 
• dimenze hodnoty odměny (užitku) z dané role (role reward value), tedy 
vyjádření, že daná role je důležitou součástí sebepojetí nebo osobní 
spokojenosti, 
• dimenze úrovně rolového závazku (role commitment level), ve které osoba 
demonstruje ochotu vynaložit osobní zdroje na to, aby dosáhla v této roli 
úspěchu nebo vývoje. 
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9 VÝZKUMNÉ METODY 
9.1 Zkoumaná populace 
Výzkum byl prováděn na partnerských párech, které společně vychovávají minimálně 
1 dítě do 6 let věku včetně. Podle údajů Českého statistického úřadu (Rodiny a domácnosti, 
2008) je v České republice celkem 1 936 231 čistých úplných rodin (domácností s oběma 
rodiči), z toho 49,9 % (tj. 966 743 domácností) s 1 nebo více nezaopatřenými dětmi. Přesnější 
údaje o tom, jakou měrou se na tomto počtu podílí rodiny s dětmi do 6 let včetně, tato data 
nesdělují.  
9.2 Výzkumný vzorek 
Důvodů, pro které byli do zkoumaného vzorku zařazeni pouze ti respondenti, u 
kterých jsme měli vyplněný dotazník i od jejich partnera, bylo několik. Jedním z nich byl 
charakter výzkumné otázky č. 2, která předpokládá, že máme k dispozici i data od partnera 
daného respondenta. Dalším důvodem bylo zajištění porovnatelné kvality životních 
podmínek, která může ovlivnit výpovědi jednotlivých respondentů, což by mohla být rušivá 
proměnná (Hendl, 2006, s. 41).  
Již výběr respondentů byl omezen několika podmínkami. První z nich bylo minimálně 
jedno dítě do 6 let (včetně) v péči. Některými autory (např. Křížková, 2006b, s. 7, 11) je toto 
období označováno jako nejvíce obtížné z hlediska sladění práce a rodiny. S obtížemi se 
potýkají zejména ženy, které se jako matky s malými dětmi stávají jednou z nejvíce 
znevýhodněných skupin na trhu práce. Podmínka společné domácnosti byla zvolena ze 
stejného důvodu jako partnerství. U páru vedoucího společnou domácnost předpokládáme 
kromě srovnatelných životních podmínek i to, že je zde nutnost zvolit nějakým způsobem 
rozdělení péče o domácnost a o děti. Poslední podmínkou byla výdělečná činnost alespoň 
jednoho člena páru. Opět máme na mysli zejména nutnost skloubit práci a rodinu. Dle 
některých autorů (např. Křížková, 2006a, s. 49) je období po nástupu ženy na mateřskou a 
později rodičovskou dovolenou klíčové z hlediska rozdělení péče o domácnost. Tu ve většině 
případů na svá bedra, společně s péčí o dítě, přebírá žena, a to i přesto, že dříve se partnerům 
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dařilo se o tuto roli podělit ke spokojenosti obou. Důležitost profesní role však žena na 
rodičovské dovolené může dobře posoudit49.  
Formální vztahy mezi pečujícími partnery a jejich dětmi výzkum nepožadoval. 
Partneři nemuseli být sezdáni a děti nemusely být společné. 
9.3 Sběr dat: nástroje a procedury 
Pro zodpovězení výzkumných otázek jsme modifikovali sebehodnotící Škálu životní 
role (Life Role Salience Scale - LRSS). Ta byla vyvinuta, aby zkoumala osobní očekávání 
mužů a žen od:  
• pracovní role, 
• manželské role 
• rodičovské role a  
• role péče o domácnost.  
Důležitost každé role je dána dvěma dimenzemi – hodnotou odměny (užitku) z dané 
role a úrovní rolového závazku50.  
Každá z výše jmenovaných rolí je sycena 10 položkami, z toho 5 se jich týká užitku a 
5 závazku z dané role (sycení jednotlivých škál položkami viz Příloha A). 
Škála LRSS byla validizována na americké populaci. Původní verze čítala 60 položek. 
434 vysokoškolských studentů a studentek z University of Florida bylo vytypováno podle 
ročníku (zastoupeny byly všechny) a osloveno prostřednictvím osobního kontaktu přímo 
v učebnách. Později bylo prostřednictvím e-mailu osloveno 270 zaměstnankyň fakulty té 
samé univerzity. Poslední validizační studie probíhala na 150 manželských párech, které 
nedávno oznámily v místních novinách narození dítěte, přičemž byli oba zaměstnání na pozici 
profesionála nebo manažera. Ti byli, v rámci jiné studie, se kterou předem souhlasili, osloveni 
mailem. Pomocí faktorové analýzy pak bylo vybráno 40 položek, které používáme i v tomto 
výzkumu (Amatea a kol., 1986, s. 831 – 832). 
Od původní LRSS jsme přejali všech 40 položek, které jsme s pomocí vystudovaného 
učitele angličtiny přeložili do českého jazyka a v testovací verzi (soubor MS Excel) rozeslali 
mezi 60 osob z e-mailového seznamu. Pro jejich výběr jsme použili techniku „snowball 
sampling“, tedy výběr nebyl reprezentativní (Disman, 2007, s. 114). Tyto osoby byly 
                                                 
49
 Původně měly být do výzkumu zahrnuty pouze páry, kde jsou oba alespoň minimálně výdělečně 
činní. Tato podmínka se ukázala jako velmi omezující, dotazník takto vyplnilo jen málo respondentů. Po zvážení 
opodstatněnosti této podmínky ve výzkumu byla vypuštěna. 
50
 Tyto pojmy jsme blíže rozpracovali v kapitole Definice pojmů. 
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vyzvány, aby si změřily čas, který jim vyplnění dotazníku zabere, a dokument 
připomínkovaly. Vrátilo se 21 vyplněných dotazníků. S jejich pomocí jsme upravili znění 4 
položek a určili přibližný čas vyplnění dotazníku na 15 – 20 minut.  
Od originální verze jsme se odchýlili ve dvou aspektech. Jedním z nich bylo 
hodnocení na 5-bodové škále Likertova typu, ovšem místo souhlasu vyjadřovali respondenti, 
do jaké míry je dané tvrzení vystihuje, od „naprosto vystihuje“ po „vůbec nevystihuje“. 
Zároveň respondenti nehodnotili danou položku jen sami za sebe, ale zároveň i za partnera. 
Položky byly skórovány následovně: 
• naprosto vystihuje – 4 body 
• spíše vystihuje – 3 body 
• ani vystihuje, ani nevystihuje – 2 body 
• spíše nevystihuje – 1 bod 
• vůbec nevystihuje – 0 bodů. 
Reverzní položky (v Příloze A označeny jako R) byly hodnoceny obráceně, tedy: 
• naprosto vystihuje – 0 bodů 
• spíše vystihuje – 1 bod 
• ani vystihuje, ani nevystihuje – 2 body 
• spíše nevystihuje – 3 body 
• vůbec nevystihuje – 4 body. 
V následující analýze pracujeme s průměrnými skóry, kterých respondenti dosáhli 
v dané roli, resp. jejím rozdělení na užitek z role a závazek z role. 
Konečnou verzi dotazníku jsme umístili na webové stránky 
http://zeussz.kvalitne.cz/data/lrss/ (viz Příloha B). Po vyplnění se respondentům zobrazila 
informace, že na stejné stránce budou v říjnu zveřejněny výsledky výzkumu. Výstupní data 
byla v souboru „.csv“, který lze snadno převést do MS Excel a dále ho zpracovat pro použití 
v programu PASW Statistic 18 (SPSS). 
Oslovování potenciálních respondentů proběhlo mailem, který obsahoval průvodní 
dopis (viz Příloha C) a webový odkaz na dotazník. Nejprve byl, podobně jako při rozesílání 
testovací verze, rozeslán průvodní dopis s odkazem na všechny adresy v mailovém adresáři. 
Jelikož však „metoda sněhové koule“ není reprezentativní, rozhodli jsme se mailem oslovit i 
organizace, které pracují s cílovou skupinou respondentů. Velmi dobrá spolupráce byla 
navázána s paní Rut Kolínskou, prezidentkou Sítě mateřských center, která byla tak laskava a 
dotazník rozeslala na všechna mateřská centra v České republice. Dalším krokem bylo 
oslovení mateřských školek z území celé České republiky. K získání mailových adres byla 
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využita databáze www.skolky.info, před použitím bylo ještě nutné domluvit se správcem 
databáze, že může být využita pro účely diplomové práce. Databáze obsahuje bezmála 5 000 
kontaktů na mateřské školky ze všech krajů. Zde jsme použili vícestupňový náhodný výběr 
(Disman, 2007, s. 107 – 109). Z každého kraje a okresu bylo náhodně vybráno několik 
kontaktů, pokud neobsahovaly e-mailové spojení, byl vybrán další kontakt v pořadí. Nakonec 
byl dotazník s průvodním dopisem odeslán na celkem 1 624 mailových adres.  
9.4 Etické aspekty výzkumu 
V rámci celého výzkumu jsme se snažili držet se jak vybraných principů etického 
kodexu Americké psychologické asociace tak, jak je uvádí Ferjenčík (2000, s. 62 – 63), tak i 
Standardů pro pedagogické a psychologické testování (2001, s. 91 – 92), zejména Standardu 
8.2 (sdělení všech potřebných informací testovaným osobám) a 8.5 (důvěrnost získaných dat). 
Již v průvodním dopise, a pak po odeslání dotazníku dostali respondenti zprávu, že 
obecné výsledky (tedy ne výsledky konkrétního páru) budou k dispozici na stránkách, na 
kterých je nyní dotazník, a to v průběhu srpna. V úvodu dotazníku, ještě před sdělením 
instrukcí, byl respondentům sdělen jeho účel (výzkum v rámci diplomové práce na dané téma) 
a stručně i cíl výzkumu. Dotazník byl anonymní, nicméně kvůli porovnání výsledků u 
partnerských párů byli respondenti požádáni, aby si s partnerem zvolili nějakou přezdívku, 
kterou napíší do určeného políčka. Tato přezdívka pak byla v MS Excel překódována a dále 
se pracovalo jen s číselným údajem.  
Někteří respondenti projevili zájem o informace zaslané mailem týkajících se jejich 
konkrétního páru. Musíme poznamenat, že zájem o informace deklarovali vždy jednotlivci. 
Rozhodli jsme se nesdělovat konkrétní informace jednomu členu páru, neboť jsme se obávali, 
aby nebyly zneužity. 
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10 VÝSLEDKY 
10.1 Popis vzorku 
 
Dotazník vyplnilo během měsíce celkem 88 respondentů, z toho 32 mužů a 56 žen. 
Pro analýzu dat byli vybráni pouze respondenti, u kterých dotazník vyplnil i partner. To jsme 
poznali podle políčka „přezdívka“. Celkem tedy bylo do našeho výzkumu zahrnuto 24 
partnerských párů. 
Z hlediska pohlaví je tedy vzorek vyrovnaný: 24 mužů a 24 žen. Jak je patrno 
z Tabulky 1, většina respondentů žije v manželství. Otázkou, zda tito respondenti vyplňovali 
dotazník se svým manželským partnerem/partnerkou, se náš výzkum nezabývá. 
 Frequency Percent Valid Percent 
Valid svobodny/a 5 10,4 10,4 
zenaty/vdana 42 87,5 87,5 
rozvedeny/a 1 2,1 2,1 
Total 48 100,0 100,0 
Tabulka 1. Rodinný stav 
 
Více než polovina (54,2 %) respondentů bylo ve věku 31 – 40 let, téměř třetina pak 21 
– 30 let (více viz Tabulka 2.). 
 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 21 - 30 let 15 31,3 31,3 31,3 
31 - 40 let 26 54,2 54,2 85,4 
41 - 50 let 6 12,5 12,5 97,9 
vice nez 50 let 1 2,1 2,1 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Tabulka 2. Věk 
Drtivá většina (téměř 90 %) respondentů má minimálně středoškolské vzdělání 
s maturitou, celá polovina jsou pak lidé s vysokoškolským vzděláním, jak ukazuje Tabulka 3. 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid vyuceni 2 4,2 4,2 4,2 
stredni bez maturity 3 6,3 6,3 10,4 
stredni odborne s maturitou 6 12,5 12,5 22,9 
stredni vseobecne s maturitou 6 12,5 12,5 35,4 
vyssi odborne 4 8,3 8,3 43,8 
bakalarske 3 6,3 6,3 50,0 
uplne vysokoskolske 24 50,0 50,0 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Tabulka 3. Vzdělání 
 
Většina respondentů bydlí v Praze (50%) nebo středočeském kraji (20,8 %). Vůbec 
nejsou zastoupeny kraje královéhradecký, liberecký, jihomoravský, moravskoslezský a 
zlínský, po jednom páru je z ostatních krajů.  
Kraj Frequency Percent Valid Percent 
Valid jihocesky 2 4,2 4,2 
pardubicky 2 4,2 4,2 
stredocesky 10 20,8 20,8 
hl.m. Praha 24 50,0 50,0 
olomoucky 2 4,2 4,2 
plzensky 2 4,2 4,2 
karlovarsky 2 4,2 4,2 
ustecky 2 4,2 4,2 
kraj Vysocina 2 4,2 4,2 
Total 48 100,0 100,0 
Tabulka 4. Místo bydliště 
 
Více než polovina respondentů žije – jak vyplývá i z předchozí tabulky - ve městě nad 
100 000 obyvatel. Pětina respondentů pak ve městě do 20 000 obyvatel (Tabulka 5.) 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Valid do 1tis. obyv. 4 8,3 8,3 
do 5tis. obyv. 3 6,3 6,3 
do 20tis. obyv. 10 20,8 20,8 
do 100tis. obyv. 6 12,5 12,5 
nad 100tis. obyv. 25 52,1 52,1 
Total 48 100,0 100,0 
Tabulka 5. Velikost místa bydliště 
Třetina respondentů (35,4 %) pracuje více než 40 hodin týdně, což by odpovídalo 
přesčasovým hodinám. Mohlo zde však dojít i k rozdílnému chápání počtu hodin, které se 
týdně odpracují na plný pracovní úvazek – zda se počítají bez půlhodinové přestávky na oběd 
(jak bylo myšleno v tomto dotazníku), nebo s ní (viz údaje v Tabulce 6). 
 
 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid MD/RD 11 22,9 22,9 22,9 
do 10 hodin 4 8,3 8,3 31,3 
do 20 hodin 5 10,4 10,4 41,7 
do 40 hodin 11 22,9 22,9 64,6 
nad 40 hodin 17 35,4 35,4 100,0 
Total 48 100,0 100,0  
Tabulka 6. Počet odpracovaných hodin týdně 
10.2 Analýza dat 
Hypotézy jsme testovali pomocí dat převedených na průměrné skóry, kterých 
respondenti dosáhli v jednotlivých dimenzích. Výpočet byl proveden aritmetickým průměrem 
z  hrubého skóru dané dimenze (hrubý skór/ počet položek, které danou dimenzi sytí). 
Při testování rozdílů mezi skupinou mužů a skupinou žen, resp. sebehodnocením a 
partnerovým hodnocením, šlo vždy o dva závislé výběry dat, přičemž některá data51 
nesplňovala předpoklad normality rozložení (viz Příloha D). To jsme otestovali Kolmogorov-
Smirnovovým, resp. Shapiro-Wilkovým testem. Druhý jmenovaný je doporučován pro počet 
případů menší než 50 (Mareš, Rabušic, 2008, s. 5), což je náš případ. 
                                                 
51
 Požadované signifikance 0,05 nedosahovaly v Shapiro-Wilkově testu škály Užitek z rodičovské role 
muž, Užitek z rodičovské role žena, Užitek z partnerské role žena a Závazek z rodičovské role žena. 
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Z tohoto důvodů byl použit neparametrický Wilcoxonův párový test pro dva závislé 
výběry (Hendl, 2006, s. 224 – 225), který testuje nulovou hypotézu, že mezi oběma 
skupinami není průkazný rozdíl oproti alternativní hypotéze, že se významně liší. Pokud 
hodnota signifikance Wilcoxonova párového testu je nižší než 0,05, jsou u dané proměnné 
statisticky významné rozdíly mezi oběma skupinami. Pro každou proměnnou jsou v tabulce 
uvedeny: průměr, medián, směrodatná odchylka a hodnota signifikance dle Wilcoxonova 
testu. 
Grafické porovnání bylo provedeno pomocí standardně používaných Krabicových 
grafů (Box plot). Dolní a horní konec znázorňují minimum a maximum souboru. Dolní okraj 
krabice odděluje 25 % nejnižších hodnot (dolní kvartil). Horní okraj krabice odděluje 25 % 
nejvyšších hodnot (horní kvartil). Krabička tedy obsahuje 50 % dat, čára uvnitř znázorňuje 
medián. Blízkost mediánu k jedné z horizontálních hran krabičky indikuje zešikmené 
rozdělení dat v opačném směru, resp. kladné či záporné zešikmení, tedy nerovnoměrné 
rozložení dat kolem střední hodnoty. Kladné zešikmení značí, že většina dat se nachází 
v oblasti nižší, než je vyznačený medián, záporné naopak. Body mimo antény krabice jsou 
extrémně vysoké či nízké hodnoty u konkrétních respondentů, kteří vybočují ze souboru 
(Hendl, 2006, s. 101). 
1 0 . 2 . 1  P o r o v n á n í  v z t a h u  k  r o l i  z  h l e d i s k a  p o h l a v í  
H1A: Muži průměrně hodnotí výše než ženy svůj závazek z profesní role.  
 průměr medián SD Wilcoxonův 
párový test 
Závazek z profesní 
role 
muži 1,80 1,70 0,804 0,022 
ženy 1,34 1,40 0,620 
Tabulka 7. Závazek z profesní role – porovnání muži a ženy 
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Graf 1. Závazek z profesní role – porovnání muži a ženy 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,022, což nasvědčuje tomu, že rozdíl mezi muži a 
ženami je zde statisticky významný. Lépe můžeme rozdíly mezi oběma skupinami pozorovat 
v krabicovém grafu (Graf 1). Vidíme, že skupina mužů obsahuje jednu extrémní hodnotu 
(respondent z páru č. 15) a má vyšší maximální hodnotu (3 body) než u žen (2,5 bodu). Také 
celá krabička se nachází výše (1,2 až 2,1 bodů), než je tomu u žen (0,8 až 1,7 bodů). Medián u 
mužů je zhruba uprostřed krabičky, medián u žen blíže horní hraně, což značí záporné 
zešikmení dat – většina žen tedy dosáhla průměrného skóru vyššího než je medián (1,4 bodu). 
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H1A na zvolené hladině významnosti α = 0,05.  
 
H2A: Ženy průměrně hodnotí výše než muži svůj závazek z rodičovské role. 
 
  průměr medián SD Wilcoxonův 
párový test 
Závazek z rodičovské 
role 
muži 2,617 2,60 0,328 0,001 
ženy 3,12 3,20 0,40 
Tabulka 8. Závazek z rodičovské role – porovnání muži a ženy 
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Graf 2. Závazek z rodičovské role – porovnání muži a ženy 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,001, což nasvědčuje tomu, že rozdíl mezi muži a 
ženami je zde statisticky významný. Opět můžeme rozdíly mezi oběma skupinami pozorovat 
v krabicovém grafu (Graf 2). Celkově se všechny hodnoty pohybují nad hranicí 2 bodů. 
Hodnoty se u žen pohybují výše (od cca 2,5 až do téměř 4, krabička 3 – 3,5), zatímco muži 
začínají na hodnotě 2 a končí pod 3,5 (krabička cca 2,4 – 2,8). Skupina žen obsahuje jednu 
extrémní hodnotu (respondentka z páru č. 6), jinak je medián opět blíže horní hraně a 
rozdělení dat je záporně zešikmené, tzn. většina respondentek průměrně skórovala nad 3,2. 
Medián u mužů je vprostřed krabičky. 
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H2A na zvolené hladině významnosti α = 0,05. 
 
H3A: Užitek z partnerské role se pro muže a pro ženy neliší. 
  průměr medián SD Wilcoxonův 
párový test 
Užitek z partnerské 
role 
muži 2,817 2,6 0,688 0,554 
ženy 2,93 3,00 0,669 
Tabulka 9. Užitek z partnerské role – porovnání muži a ženy 
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Graf 3. Užitek z partnerské role – porovnání muži a ženy 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,554, což nenasvědčuje statisticky významnému 
rozdílu. Z grafického znázornění (Graf 3) vidíme, že u mužů zabírá krabička data od cca 2,5 
do cca 3,5 bodu a má větší rozptyl než krabička u žen. Antény jsou delší než u žen v obou 
směrech (od 1,2 do 4,0) a medián blíže dolní hraně krabičky, data jsou tedy kladně 
zešikmená, tj. většina mužů skórovala pod 2,6. U žen se objevuje jedna extrémní hodnota 
(respondentka z páru č. 19), antény jsou kratší než u mužů (od 2 do 3,8 bodů). Krabička 
ukazuje na menší rozptyl než u mužů. Medián (3,0) je téměř vprostřed, trochu blíže horní 
hraně.  
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H3A na zvolené hladině významnosti α = 0,05. 
 
H4A: Ženy průměrně hodnotí výše než muži závazek z péče o domácnost. 
  průměr medián SD Wilcoxonův 
párový test 
Závazek z péče o 
domácnost 
muži 2,167 2,20 0,600 0,085 
ženy 2,467 2,40 0,709 
Tabulka 10. Závazek z péče o domácnost – porovnání muži a ženy 
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Graf 4. Závazek z péče o domácnost – porovnání muži a ženy 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,085, což nenasvědčuje statisticky významnému 
rozdílu. Z Grafu 4 můžeme vypozorovat posun krabičky u žen směrem k vyšším hodnotám 
průměrného skóru a výše zasahující horní anténu (3,8) než je tomu u mužů (3,2). Medián u 
žen (2,4) je blíže dolní hraně krabičky, data jsou tedy mírně záporně zešikmená, tj. většina žen 
průměrně skórovala pod touto hodnotou. Medián u mužů (2,2) je téměř uprostřed krabičky, 
data jsou symetričtěji rozdělená než u žen. 
Vzhledem k výše uvedeným výstupům můžeme hypotézu H4A zamítnout na zvolené 
hladině významnosti α = 0,05. 
1 0 . 2 . 2  P o r o v n á n í  v z t a h u  k  r o l i  z  h l e d i s k a  
s e b e h o d n o c e n í  a  h o d n o c e n í  p a r t n e r e m  
H1B: Ženy průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z profesní role výše, než 
jak jsou hodnoceny svými partnery. 
    průměr medián smodch Wilcoxon 
párový 
Závazek z profesní 
role - ženy 
sebeh. 1,34 1,40 0,620 0,006 
hodn.p. 1,9 2,1 0,858 
Tabulka 11. Závazek z profesní role – ženy: porovnání subjektivního a objektivního 
hodnocení 
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Graf 5. Závazek z profesní role – ženy: porovnání subjektivního a objektivního hodnocení 
 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,006, což nasvědčuje statisticky významnému rozdílu 
mezi tím, jak svůj závazek z profesní role hodnotí žena sama a jak její partner. Z grafického 
znázornění (Graf 5) však vidíme, že ženy samy sebe průměrně hodnotí v této dimenzi níže 
(medián 1,4), než je hodnotí jejich partneři (medián 2,1). Toho si můžeme všimnout jak 
v poloze a výšce samotné krabičky (0,8 až 1,7), tak i její horní antény, která dosahuje maxima 
2,5 bodu. V hodnocení svých partnerů dosahuje 50 % žen hodnocení 1,1 až 2,5 bodu, 
maximálně pak 4 body. Mediány obou skupin dat jsou blíže horní hraně krabičky. Výrazné 
záporné zešikmení můžeme vidět u subjektivního hodnocení, tj. většina žen se průměrně 
v této dimenzi hodnotí níže, než je hodnota mediánu. Ani v jedné skupině se zde nevyskytují 
extrémní hodnoty. Tato zjištění ukazují, že vztah mezi oběma proměnnými je opačný než 
predikovala hypotéza. 
Vzhledem k výše uvedeným výstupům můžeme hypotézu H1B zamítnout.  
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H2B: Ženy průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z rodičovské role výše, než 
jak jsou hodnoceny svými partnery. 
   průměr medián smodch 
Wilcoxon 
párový 
Závazek z rodičovské 
role - ženy 
sebeh. 3,12 3,20 0,40 
0,000 hodn.p. 2,7 2,8 0,413 
Tabulka 12. Závazek z rodičovské role – ženy: porovnání subjektivního a objektivního 
hodnocení 
 
 
Graf 6. Závazek z rodičovské role – ženy: porovnání subjektivního a objektivního hodnocení 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,000, což nasvědčuje statisticky významnému rozdílu 
mezi sledovanými proměnnými. Graf 6 nám ukazuje poměrně malé mezikvartilové rozpětí (u 
obou skupin 0,4 body). Většina žen dosahuje průměrného hodnocení 3,2 (hodnota mediánu), 
data jsou záporně sešikmená. Jejich partneři je průměrně hodnotí níže (medián 2,5), data 
v této skupině jsou rozdělená symetricky. U obou skupin se vyskytují extrémní hodnoty, obě 
nižší než jsou ostatní data (u subjektivního hodnocení respondentka č. 6, u objektivního 
respondent č. 10).   
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H2B na zvolené hladině významnosti α = 0,05. 
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H3B: Muži průměrně subjektivně hodnotí svůj užitek z partnerské role stejně, jako 
jej u nich hodnotí jejich partnerky. 
   průměr medián smodch 
Wilcoxon 
párový 
Užitek z partnerské 
role - muži 
sebeh. 2,817 2,6 0,688 
0,262 hodn.p. 2,89 3,1 0,76 
 
    
 
Tabulka 13. Užitek z partnerské role - muži: porovnání subjektivního a objektivního 
hodnocení 
 
 
Graf 7. Závazek z partnerské role - muži: porovnání subjektivního a objektivního hodnocení 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,262, což nenasvědčuje statisticky významnému 
rozdílu. Z Grafu 7 můžeme vidět, že muži dosahují průměrného skóre v této dimenzi většinou 
do hodnoty mediánu (2,6), přičemž první kvartil je v hodnotě 2,4, třetí pak v hodnotě 3,4. 
Rozdělení data je tedy kladně zešikmené. Horní anténa dosahuje až hodnoty 4,0. Medián u 
hodnocení partnerkou je položen výše (3,1), první kvartil je ve stejné hodnotě jako u mužů, 
třetí v hodnotě 3,5. Dolní anténa dosahuje až do bodu 1,0.  
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H3B na zvolené hladině významnosti α = 0,05. 
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H4B: Muži průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z péče o domácnost níže, 
než jak jsou hodnoceni svými partnerkami. 
    průměr medián SD Wilcoxonův 
párový test 
Závazek z péče o 
domácnost - muži 
sebeh. 2,167 2,20 0,600 0,005 
hodn.p. 2,85 3,00 0,671 
Tabulka 14. Závazek z péče o domácnost - muži: porovnání subjektivního a objektivního 
hodnocení 
 
Graf 8. Závazek z péče o domácnost - muži: porovnání subjektivního a objektivního hodnocení 
Vypočtená p-hodnota se rovná 0,005, což nasvědčuje statisticky významnému rozdílu 
mezi sledovanými proměnnými. Z Grafu 8 je patrno, že muži se v dimenzi závazku v péči o 
domácnost hodnotí níže (medián 2,20, první kvartil 1,7, třetí kvartil 2,6), než jsou hodnoceni 
svými partnerkami (medián 3,00, první kvartil 2,7, třetí kvartil 3,3). Rozdělení dat není 
výrazně zešikmeno ani u jedné skupiny. Skupina hodnocení mužů partnerkami obsahuje 2 
extrémně nízké hodnoty (obě 1,00 od respondentek z páru č. 5 a 6). 
Vzhledem k výše uvedeným výstupům není dostatek dokladů pro zamítnutí 
hypotézy H4B na zvolené hladině významnosti α = 0,05.  
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10.3 Zodpovězení výzkumných otázek 
Pokusme se nyní zodpovědět výzkumnou otázku A: „Jak se liší hodnocení v rámci 
vybraných dimenzí (užitek, závazek) životních rolí - profesní, rodičovské, partnerské a péče o 
domácnost – z pohledu mužů a žen? 
Tuto otázku budeme zodpovídat v rozsahu hypotéz, zformulovaných na základě 
předchozího teoretického rámce. Data získaná v rámci testovaných hypotéz nenašla doklady 
pro zamítnutí hypotéz H1A (Muži průměrně hodnotí výše než ženy svůj závazek z profesní 
role.), H2A (Ženy průměrně hodnotí výše než muži svůj závazek z rodičovské role.) a H3A  
(Užitek z partnerské role se pro muže a pro ženy neliší.). Naopak na jejich základě můžeme 
zamítnout hypotézu H4A (Ženy průměrně hodnotí výše než muži závazek z péče o 
domácnost.).  
Naše data tedy ukazují, že muži z našeho vzorku skórovali průměrně o 0,30 (medián), 
resp. 0,46 (průměr) výše než ženy v dimenzi Závazek z profesní role, tedy jsou ochotni pro 
svou práci obětovat více energie a času. Dále se ukázalo, že ženy z našeho vzorku průměrně 
hodnotí svůj Závazek z rodičovské role výše než muži, investují tedy více energie a času do 
péče o děti. Také předpoklad, že užitek z partnerské role pro muže a pro ženy se neliší, se 
v našem výzkumném vzorku potvrdil. Tato zjištění korespondují s tradičním genderovým 
rozdělením rolí tak, jak jsme je nastínili výše. Partnerský vztah je pro muže i pro ženy 
důležitou součástí sebepojetí a osobní spokojenosti, což ukazují i naše data. 
Naopak se nepotvrdil předpoklad vyššího průměrného skóru u Závazku z péče o 
domácnost u žen. Důvodem může být to, že muži subjektivně vnímají energii a čas, který 
věnují péči o domácnost, jako dostačující, i když z objektivního úhlu pohledu nejsou úlohy 
žen a mužů v této oblasti rozděleny úplně stejnoměrně. Tomuto tématu se věnuje i hypotéza 
H4B (viz dále).  
Výzkumnou otázku B: Jak se liší hodnocení v rámci vybraných dimenzí (užitek, 
závazek) životních rolí – profesní, rodičovské, partnerské a péče o domácnost – z pohledu 
respondenta a hodnocení z pohledu jejího partnera/jeho partnerky?, můžeme zodpovědět 
následujícím způsobem.  
Pro data získaná v rámci testovaných hypotéz jsme nenašli doklady pro zamítnutí 
hypotéz H2B  (Ženy průměrně subjektivně hodnotí svůj závazek z rodičovské role výše, než 
jak jsou hodnoceny svými partnery.), H3B (Muži průměrně subjektivně hodnotí svůj užitek z 
partnerské role stejně, jako jej u nich hodnotí jejich partnerky.) a H4B (Muži průměrně 
subjektivně hodnotí svůj závazek z péče o domácnost níže, než jak jsou hodnoceni svými 
partnerkami). Naopak na základě těchto dat můžeme zamítnout hypotézu H1B (Ženy průměrně 
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subjektivně hodnotí svůj závazek z profesní role výše, než jak jsou hodnoceny svými 
partnery.)  
Naše data tedy ukazují, že ženy z výzkumného vzorku nejsou ochotny obětovat tolik 
energie a času pro svou kariéru, jak se o nich domnívají jejich partneři. Zde může hrát roli 
vlastní vnímání významného závazku vůči profesní roli u mužů (jak jsme zjistili 
z předchozích dat), ale také jiné faktory, jako je např. preference tradičního rozdělení rolí 
v české společnosti ve spojení s tlakem na rovnoprávné postavení žen v práci. Zároveň ženy 
z našeho výzkumného vzorku se hodnotí výše, než jsou hodnoceny svými partnery, v rámci 
Závazku z rodičovské role, tedy nutnosti omezení se v rámci péče o děti. Důležitost 
partnerského vztahu pro sebepojetí a osobní spokojenost mužů vnímají muži samotní i jejich 
partnerky stejně. V souladu s naším předpokladem muži subjektivně hodnotí míru, v jaké 
vnímají svůj závazek v péči o domácnost, níže než jejich partnerky. Toto zjištění můžeme 
opět připsat genderovým stereotypům. 
10.4 Diskuse 
V našem výzkumu jsme se zaměřili na porovnání výpovědí mužů a žen, tvořících 
partnerské páry. Jeden okruh hypotéz se zabýval srovnáním hodnocení mužů a žen, úkolem 
druhého bylo porovnat výpovědi v rámci jednoho páru.  
Ve zkoumaném závazku z profesní a rodičovské role výsledky odpovídají obdobným 
studiím jiných autorů (Bielby, 1992; Crompton, 2006; Čermáková, 1997; Křížková, 2007). 
Muži ve svých výpovědích pociťují lehce vyšší závazek z pracovní role, ženy zase z role 
rodičovské. Do výsledků ovšem nebyl zahrnut faktor, zda se jedná o pár, kde oba členové 
pracují, nebo zda je jeden z nich na rodičovské dovolené. Pracovní postavení ženy a možnost 
identifikovat se výše s pracovní rolí totiž může její úsudek výrazně ovlivnit (Bielby, 1992). 
Zároveň ženy vyjadřují touhu realizovat se na trhu práce, především však na úrovni svých 
postojů (Křížková, 2002). Muži zároveň vnímají u svých partnerek jejich závazek z profesní 
role výše a naopak z rodičovské role níže než jak je vnímají ženy. Muži z našeho vzorku tedy 
vnímají kariéru svých partnerek jako důležitou součást jejich sebepojetí, což neodpovídá 
zjištěním některých autorů, že nedochází k výraznému posunu stereotypního vnímání 
genderových rolí (Čermáková, 1997). Přestože jsme nezkoumali obor, ve kterém jednotliví 
respondenti pracují, téměř 90 % z nich má středoškolské vzdělání s maturitou. Tito lidé jsou 
tedy spíše schopni odmítnout rigidní vnímání rolí muže a ženy v oblastech práce a rodiny 
(Crompton, 2006), i když v našem vzorku se takto vyjadřovali spíše muži.  
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Dále jsme zkoumali užitek z partnerské role. Předpoklad, že se vnímání této oblasti 
neliší jak při porovnání mužů a žen, tak při srovnání vzájemného hodnocení partnerů, se 
potvrdil. Roli zde může hrát opět výše zmíněný faktor vzdělání. Většina párů je tak na 
srovnatelné vzdělanostní úrovni a může zde tedy být méně prostoru pro konflikty (srov. 
Vohlídalová, 2007).  
Oblast péče o domácnost bývá tradičně připisována ženám (srov. Crompton, 2006; 
Křížková, 2002; Možný, 2002; Matoušek, 2003). Ženy z našeho vzorku nehodnotí svůj 
závazek z péče o domácnost výše než muži, zároveň jej vidí u svých partnerů vyšší, než jak 
jej vidí jejich partneři sami. Tato zjištění mohou vyplývat z toho, že ženy z našeho vzorku 
nepociťují čas a energii věnovanou domácnosti jako něco, co je jen jejich záležitostí, ale vidí 
úlohu svého partnera i v této oblasti, na rozdíl od zjištění Křížkové (2002), podle kterých ženy 
vyčítají svým partnerům, že nechávají celou domácnost na nich. Zároveň se ovšem může 
jednat o rozdílné pochopení jednotlivých tvrzení dotazníku, o čemž pojednáváme dále. 
Je však třeba podotknout, že data uvedená výše nelze v žádném případě generalizovat, 
a to z několika důvodů. Za prvé, byla získána na malém vzorku respondentů, který navíc není 
reprezentativní. Přestože dotazník byl rozeslán cíleně na adresy z celé České republiky, 70 % 
dat pochází z Prahy a Středočeského kraje, 5 krajů není ve vzorku zastoupeno vůbec a 
z ostatních je zde po jednom páru. Rovněž vzdělanostní struktura neodpovídá běžné populaci. 
Ve věkové kategorii 25 – 34 let i 35 – 44 let tvoří lidé s nižším než středoškolským vzděláním 
s maturitou něco málo pod 50 % (Ženy a muži v datech, 2008), zatímco v našem vzorku je 
jich jen 10 %. Uvědomujeme si, že v tom hrál roli i způsob, jakým byl dotazník prezentován a 
distribuován. Lidé s nižším vzděláním často nemají počítač, e-mail ani přístup k internetu. Pro 
získání dat i od těchto respondentů by byl vhodnější osobní kontakt, vysvětlení účelu a 
smyslu dotazníku, případně objasnění některých tvrzení v průběhu vyplňování. Stejný postup 
bychom pro příště volili i s ohledem na zvýšení počtu respondentů. Dalším intervenujícím 
faktorem v tomto směru je i samotná ochota vyplnit dotazník, která také určitým způsobem 
predikuje charakteristiky získaných respondentů. 
Již jsme zde předeslali, že objektivita (a tím i standardnost) našeho měření byla nízká. 
Nemohli jsme si ověřit, zda respondenti plně porozuměli instrukcím či tvrzením52, ani jsme 
nemohli kontrolovat podmínky při vyplňování (například někdo vyplňoval v práci, někdo 
doma s malým dítětem na klíně). Zároveň je obtížné cokoli usuzovat o reliabilitě nebo validitě 
                                                 
52
 Jeden pár si například zvolil přezdívku Vinetou a Rybana, přestože v instrukcích bylo uvedeno, že si 
mají zvolit jako přezdívku stejné slovo. Tento pár byl identifikován podle stejné IP adresy. 
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našeho měření. Neprovedli jsme opakované měření (test-retest), zkoumané proměnné jsme 
neměřili jiným typem testů (Hendl, 2006; Disman, 2007; Ferjenčík, 2000). 
U Škály životní role (LRSS), kterou jsme pro tento výzkum zvolili, jsme sice měli 
k dispozici data z jejího vývoje, nicméně tato data byla získána na americké populaci. 
Bohužel se nám nepodařilo získat ani americké normy pro tuto škálu. Zároveň si 
uvědomujeme, že mohlo dojít k posunutí významu jednotlivých tvrzení překladem. Pro 
zlepšení výpovědní hodnoty LRSS by bylo potřeba škálu standardizovat pro českou populaci. 
Žádným způsobem jsme neprověřili úroveň jednotlivých položek (vnitřní konzistenci) testu 
(Ferjenčík, 2000). 
V návaznosti na výše uvedené je třeba se zamyslet nad položkami LRSS. Ty jsou 
koncipovány spíše obecně, na úrovni subjektivních pocitů a přikládání významu té které 
oblasti. Navíc obsahují termíny jako „budování jména a pověsti pomocí práce“, „efektivní 
rodič“, „dobře zaběhnutá domácnost“ nebo „zatraktivnění domova“. Kromě toho, že mnoha 
respondentům mohou být tyto termíny nesrozumitelné, je nasnadě, že si pod nimi každý může 
představit něco jiného. Navíc, což se objevovalo i v reakcích některých respondentů, se 
v rámci sycení jednotlivých škál opakují jinak naformulovaná jedna a tatáž tvrzení. Toto by 
pomohla odhalit již zmíněná položková analýza a práce s testem u české populace. Další 
možností by mohlo být zachování jednotlivých dimenzí škály, ale v rámci ní – samozřejmě ve 
smyslu původní škály - uvádění konkrétních příkladů namísto obecných tvrzení.  
V tomto bychom velmi doporučili kvalitativní studii na toto téma. Bylo by zajímavé a 
pro náš účel užitečné vědět, co si konkrétní muži a ženy představují pod pojmem „efektivní 
rodič“ nebo „dobře zaběhnutá domácnost“ a jak se v těchto oblastech hodnotí. Opět zde 
narážíme i na vzdělanostní strukturu našeho vzorku – lidem s nižším vzděláním určité námi 
používané abstraktní termíny mohou připadat vytržené z reality a vůbec nemusí vědět, co si 
pod nimi představit. Přitom právě oni by byli velmi zajímavou cílovou skupinou. Výzkumy a 
studie – včetně toho našeho - totiž více pracují s lidmi s vyšším socioekonomickým statutem, 
které je jednodušší kontaktovat a jsou přeci jen zvyklí na různé průzkumy a dotazníky. Hodně 
se pracuje s vysokoškolskými studenty (Amatea a kol., 1986), lidmi na manažerských 
pozicích (Křížková, 2007a) nebo jinými profesionály. Některé výzkumy kvalitativního 
charakteru se ale zaměřují i na specifické skupiny, např. řidiče dálkové dopravy, pokladní 
v zahraničních řetězcích, matky samoživitelky nebo lidi se zdravotním postižením (Dudová, 
2008). V tomto trendu by bylo třeba pokračovat. 
Z dotazníku jsme získali značné množství dat, z nichž ne všechna jsme použili pro 
zodpovězení hypotéz. Výpovědi respondentů bychom mohli porovnat ve všech subškálách. 
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Zároveň by se tyto výsledky daly srovnat v závislosti na věku, vzdělání, velikosti místa 
bydliště respondentů, počtu jejich dětí a jejich věku. Tyto údaje jsme zde použili pouze pro 
deskripci vzorku, nicméně svůj smysl by měly až při vyšší variabilitě jednotlivých 
proměnných ve zkoumaném souboru.  
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11 ZÁVĚR 
Cílem mé diplomové práce bylo porovnat, jak partnerské páry pečující o dítě 
předškolního věku hodnotí své užitky a závazky ze čtyř životních rolí – profesní, rodičovské, 
partnerské a péče o domácnost. Zajímaly mne odlišnosti v hodnocení mužů a žen a také 
odlišnosti v tom, jak se hodnotí člověk v určité roli sám a jako je hodnocen svým partnerem.  
Prvních šest kapitol vymezuje teoretický základ, v jehož rámci jsem se při výzkumu 
pohybovala. Nejprve jsem popsala historický vývoj západoevropského typu rodiny se 
zaměřením na specifika české rodiny. Další kapitolu jsem věnovala oddělení pracovní sféry 
od sféry soukromé, tradičním i netradičním rolím mužů a žen v nich a partnerskému vztahu.  
Neopominula jsem věnovat samostatnou kapitolu roli organizace (zaměstnavatele) 
v tématu interakce práce a rodiny. Zde jsem rovněž zmínila pozitivní a negativní typy 
pracovní flexibility. Samostatně jsem se zabývala i tématem pracovně-rodinného konfliktu.  
Teoretickou část mé práce uzavírá myšlenka slaďování práce a rodiny. V jejím rámci 
si všímám typických modelů kombinování práce a rodiny a reálnými životními „slaďovacími“ 
strategiemi. Zabývám se zde překážkami při zvládání práce a rodiny a speciálně se orientuji 
na ty, se kterými se musí potýkat žena v roli podnikatelky nebo manažerky. 
První, co jsem si předsevzala při uvažování o oblasti výzkumu, bylo, že chci pracovat 
s úplnými partnerskými páry. Vzhledem k množícím se alternativním formám soužití jsem se 
zároveň rozhodla nepodmiňovat účast ve výzkumu manželstvím. Když se mi prostřednictvím 
Mgr. Sviantekové do ruky dostala Life Role Salience Scale (LRSS), rozhodla jsem se použít 
pro svůj výzkum tuto metodu. Jelikož obsahuje i hodnocení rodičovské role, byla na světě 
další podmínka. Uvažovala jsem i o věku dětí, nakonec jsem se rozhodla pro nejobtížněji 
zvladatelné období předškolní, ve kterém ještě děti potřebují velkou míru podpory a asistence 
rodičů. Škálu jsem nejprve upravila v tabulkovém editoru a rozeslala ji okruhu svých 
známých. Respondenti již vyplňovali škálu umístěnou na webových stránkách. Poměrně 
časově náročnou fází, která ale vzhledem k malému počtu respondentů není v konečném 
důsledku příliš patrná, bylo rozesílání průvodního dopisu na velké množství mailových adres 
mateřských školek. S distribucí do mateřských center mi velmi pomohla její prezidentka Rut 
Kolínská, někteří respondenti zřejmě pocházejí i z okruhu mých známých. Přes snahu všech 
zúčastněných můj dotazník vyplnilo během měsíce jen 88 respondentů, z toho 48 jich tvořilo 
páry. Domnívám se, že respondenti by byli více motivováni, kdybych je kontaktovala a 
vysvětlila jim účel výzkumu osobně. 
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Přesto jsem tímto způsobem získala značné množství dat. Jistě by bylo zajímavé 
zabývat se výsledky všech subškál, které LRSS tvoří, tedy užitkem a závazkem z jednotlivých 
rolí. Zároveň by nebylo od věci sledovat tyto výsledky v souvislosti s některou z dalších 
zjišťovaných proměnných (věk, vzdělání, velikost místa bydliště, věk dětí apod.). Shrnutí a 
interpretace těchto dat by však dalece přesáhly rozsah této práce, navíc můj výzkumný soubor 
nebyl vůbec reprezentativním výběrem z populace. Proto jsem se omezila pouze na vymezené 
výzkumné otázky. 
Zaměřila jsem se na porovnání výpovědí mužů a žen a porovnání sebehodnocení a 
hodnocení daného respondenta jeho partnerem. V každé oblasti jsem si stanovila čtyři 
hypotézy tak, aby se týkaly každé životní role. Nepříliš překvapivé bylo zjištění, že muži se 
vnímají více zavázáni v profesní roli a ženy v roli rodičovské. Muži však zároveň hodnotí 
výše profesní a níže rodičovský závazek svých partnerek v porovnání s nimi samotnými. 
Překvapivě muži i ženy z tohoto výzkumného vzorku vnímají podobně svůj závazek z péče o 
domácnost, ženy jej však hodnotí u svých partnerů výše než oni sami. Užitek z partnerské role 
hodnotí muži i ženy podobně, a to i v rámci vzájemného hodnocení. 
Samozřejmě by bylo chybou vyvozovat z mých dat nějaké dalekosáhlé závěry. Jedná 
se však o počáteční otestování škály LRSS u české populace. Stálo by za úvahu, zda a nakolik 
by tato škála měla širší využití například v manželských poradnách a co všechno nám může o 
daném páru, případně jednotlivci říci nového. Z reakcí respondentů usuzuji, že téma 
rovnováhy pracovního a osobního života je pro lidi vychovávající malé děti velice zajímavé a 
stojí za další zkoumání. 
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